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La investigación de impacto de los(as) egresados(as) del programa de 
Licenciatura en Pedagogía Infantil en el medio social y académico, permite 
aportar información valiosa para el programa y para la acreditación del 
mismo; como parte de un proceso que valora la eficacia y pertinencia de la 
formación del egresado. Su objetivo general consiste en evaluar el impacto 
de los(as) egresados(as) en contextos académicos y sociales, a través de la 
identificación del ingreso al mercado laboral, determinar el nivel de 
desempeño en relación a los fines del programa según el sector y actividad; 
el análisis de la participación de los(as) egresados(as) en diferentes 
comunidades y/o asociaciones y  finalmente conocer acerca de 
publicaciones, distinciones y reconocimientos de los(as) graduados(as) del 
programa. 
 
Para realizar la investigación se parte del decreto 1278 que trata del control y 
vigilancia de la educación básica y media; dentro de los que se destaca las 
evaluaciones periódicas del desempeño laboral docente, además de las otras 
normativas establecidas por el Ministerio de Educación Nacional, la ley 115 y 
la Constitución Política Colombiana. 
 
Gracias a la realización de esta investigación se pudo acceder a resultados 
tales como: La ubicación de los(as) egresados(as) que se encuentran 
vinculados (as) al sector educativo entre el 2004 y agosto de 2008; 
legitimando el argumento inicial que plantea que el desempeño laboral 
docente del egresado de Licenciatura en Pedagogía Infantil, es sobresaliente 
en un proceso de servicio al mejoramiento de las funciones del docente y la 
calidad de educación. 
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1. DEFINICIÓN DEL PROBLEMA 
 
El programa de Licenciatura en Pedagogía Infantil adscrito a la facultad de 
Educación de la Universidad Tecnológica de Pereira inicia labores en 1998 
con 23 estudiantes  y hasta la fecha se han graduado 177 licenciados. El 
programa tuvo su acreditación previa durante el segundo semestre de 1998 
de acuerdo al Decreto 272 de 1993 emanado por el Ministerio de Educación 
Nacional de los nuevos programas de pregrado y especialización; 
Actualmente se realiza la auto evaluación con miras a la acreditación de 
calidad.  
 
A la fecha se vienen realizando estudios sobre el impacto que el programa  
tiene en el medio social y académico. En consecuencia este estudio busca 
determinar el impacto de los (as) egresados (as) del Programa Licenciatura 
en Pedagogía Infantil de la Universidad Tecnológica de Pereira: en el medio 
social y académico. 
 
Por consiguiente el impacto social y académico es considerado como el 
efecto de la intervención del egresado(a) sobre la comunidad en general, lo 
cual se evidencia en los logros derivados del desarrollo profesional de una 
persona a nivel de educación superior. A  través de los estudios de 
seguimiento de impacto, los cuales deben orientarse a evaluar la pertinencia 
de los programas mediante el conocimiento de las trayectorias sociales, 
laborales y académicas de los(as) egresados(as); caracterizar los procesos 
de inserción y pertinencia laboral y constituir indicadores de calidad de la 
educación con base a los resultados obtenidos; se puede establecer una 
relación de doble vía entre la institución y su egresado(a).  
 
Por lo tanto el análisis del impacto de los egresados en el medio social y 
académico permite, mejorar los planes y programas de estudio, brindar 
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elementos para el establecimiento de políticas de desarrollo tanto a nivel 
académico como a nivel social y dar respuesta a la falta de congruencia entre 
los procesos educativos, las necesidades sociales y las exigencias del 
mercado laboral. El no realizar la evaluación de impacto niega la posibilidad 
de conocer la efectividad de un programa académico en el medio social y el 
cumplimiento de sus objetivos. 
 
Para finalizar este estudio tiende a aportar información valiosa al programa 
para la acreditación de calidad del mismo. 
 
1.1 PREGUNTA DE INVESTIGACIÓN 
  
¿Cuál es el impacto de los (as) egresados (as) del programa Licenciatura en 
Pedagogía Infantil de la Universidad Tecnológica de Pereira; en el medio 



















El proyecto “evaluación de impacto de los (as) egresados (as) del programa 
de Licenciatura en Pedagogía Infantil; en el medio social y académico entre 
2004  y Agosto de 2008”  se justifica por las siguientes razones: 
 
La necesidad del programa de Pedagogía Infantil por conocer cual ha sido el 
impacto generado por los egresados (as) en su ejercicio docente, conduce a 
la realización de la presente investigación con el fin de obtener información 
detallada sobre el desempeño de los mismos, para establecer si dicho 
ejercicio es consecuente con la formación recibida en el programa y a su vez 
corroborar la información de estudios previos  como el efectuado en el 
Colegio Calasanz y los resultados de las pruebas ECAES. 
 
Por lo anterior se menciona el desenvolvimiento profesional de los(as) 
egresados(as) en el ámbito laboral educativo debido a que ésta es la 
instancia donde los docentes reflejan todas sus capacidades, competencias y 
conocimientos; al estar directamente relacionados(as) con el desarrollo de la 
sociedad, del género humano, la necesaria calificación y la calidad 
profesional en procesos de enseñanza y aprendizaje.  
 
Con lo anterior se concibe a los docentes como actores sociales de cambio, 
como intelectuales transformadores y no sólo como ejecutores eficaces que 
conocen su materia y poseen herramientas profesionales adecuadas para 
cumplir con cualquier objetivo que sea sugerido o determinado por el sistema 
educativo colombiano.  
 
La misión del docente es contribuir al crecimiento de sus educandos,  
desarrollo integral de las personas, mediar y asistir en el proceso de los 
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mismos desarrollando sus conocimientos, capacidades, destrezas, actitudes 
y valores.  
Teniendo en cuenta la misión a la que se hace referencia, es necesario 
conocer e identificar si los egresados están logrando un desempeño, acorde 
a la formación recibida en el programa.  Es ineludible que  los licenciados 
sean reconocidos por la calidad de su formación y que se destaque su 
desempeño en la disciplina correspondiente, para lo cual esta investigación 
tiene como fines específicos,  identificar el índice de ingreso de los 
egresados y egresadas del Programa  al mercado laboral, determinar la 
ubicación laboral de los egresados y su desempeño en relación a los fines 
del programa y de la institución, según el sector y actividad social y 
económica en la cual se desempeñan; analizar y caracterizar la participación 
de los egresados en comunidades académicas y asociaciones científicas, 
tecnológicas, técnicas o artísticas en el ámbito nacional o internacional y 
finalmente determinar cual ha sido el nivel de desempeño de los egresados. 
Por lo tanto se hace necesario la evaluación de desempeño docente, la cual 
se constituye en un proceso  formativo de construcción de conocimientos a 
partir de los desempeños docentes reales, con el objetivo de provocar 
cambios en ellos, desde la reflexión pedagógica. El propósito fundamental de 
la evaluación  es el de mejorar el desempeño de los profesores y profesoras 
en todos los niveles, en función de un mejoramiento de la educación ofrecida 
en los establecimientos del país.  
De ahí que la presente investigación apunte a la obtención de datos 
relevantes para el programa, generar acciones de transformación, 
reestructuración o aportes significativos que propendan a un mejoramiento 
en la calidad de  la educación desde la Licenciatura en pedagogía infantil y 





3.1 OBJETIVO GENERAL 
 
Evaluar el impacto de los (as) egresados (as) del Programa Licenciatura en 
Pedagogía infantil de la Universidad Tecnológica de Pereira; en el medio 
social y académico, mediante el análisis de las evaluaciones del desempeño 
docente de las instituciones donde laboran actualmente. 
 
3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS 
 
 Identificar el índice de ingreso al mercado laboral de los egresados y 
egresadas del Programa de Licenciatura en Pedagogía Infantil. 
 
 Determinar cual ha sido el nivel de desempeño en relación a los fines 
del programa de Licenciatura en Pedagogía Infantil   y de la institución; 
según el sector y actividad social y económica en la cual se 
desempeñan. 
 
 Analizar y caracterizar la participación de los egresados en 
comunidades académicas y asociaciones científicas, tecnológicas, 
técnicas o artísticas en el ámbito nacional o internacional. 
 
 Conocer información verificable sobre publicaciones, distinciones y 
reconocimientos de los (as) egresados (as) en los sectores de la 
actividad académica y social en los cuales se desempeñan. 
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 Reconocer la apreciación de los directivos de las instituciones en las 
cuales se desempeñan sobre la pertinencia y calidad de la formación 
de los egresados. 
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4. MARCO REFERENCIAL 
 
El proyecto de investigación se sustenta desde lo siguiente: 
 
 
4.1 MARCO DE ANTECEDENTES 
 
Dentro de los estudios realizados sobre evaluación de desempeño docente 
se encuentran investigaciones relevantes que estarán organizadas partiendo 
de lo regional a lo internacional. 
 
La primera investigación se denomina “Evaluación del desempeño docente 
de egresadas del programa Licenciatura en Pedagogía Infantil” realizada en 
el 2008 por Carolina López Salazar y Paola Andrea león Gil Licenciadas de 
Pedagogía Infantil de la Universidad Tecnológica de Pereira, experiencia 
desarrollada con egresados (as) que laboran en el colegio Calasanz de la 
ciudad de Pereira; a partir del análisis de la información obtenida a través de 
los instrumentos metodológicos aplicados a directivas, las pedagogas y los 
estudiantes, esta investigación fue dirigida por la docente Edilma Vargas 
magíster en Evaluación Educativa. 
 
La investigación tuvo como objetivo identificar características en el 
desempeño de las docentes egresadas del programa, desde las 
competencias que este plantea a partir de la metodología TUNING (básicas, 
genéricas de la disciplina y específicas de la disciplina) y de esta manera 
determinar si el desempeño de las egresadas corresponde a la formación 
recibida en el programa. 
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La investigación fue de corte cualitativo descriptivo y la recolección se hizo 
mediante encuestas, entrevistas con informantes claves: directivas, docentes 
y estudiantes, observación de clases y auto evaluación docente. 
 
Para el análisis de los resultados se empleo una escala que va de excelente 
a deficiente en orden descendente; la cual permitió medir el desempeño de 
los  (as) docentes en los instrumentos de auto evaluación, heteroevauación y 
evaluación de los (as) docentes por parte de sus estudiantes; obteniendo los 
siguientes resultados: 
 
En los resultados de evidencio la importancia de revisar las didácticas de las 
diferentes áreas que se enseñan en el programa, con el fin de que estas 
tengan una verdadera aplicabilidad en el campo laboral, ya que los (as) 
egresados (as) manifestó haber tenido dificultades al iniciar su práctica 
profesional 
 
El estudio también permitió afirmar que las egresadas del programa 
Licenciatura en Pedagogía Infantil tienen un desempeño satisfactorio, ya que 
responden a las competencias que caracterizan a un docente en el campo 
laboral, obteniendo calificaciones excelentes y sobresalientes en la 
autoevaluación y en la evaluación por parte de los estudiantes al igual que en 
la hetero-evaluación recibieron calificaciones entre aceptable, sobresaliente y 
excelente, siendo la última la nota más destacada. 
 
En la parte cuantitativa de la autoevaluación y heteroevaluación el 80% de 
las docentes tuvieron una calificación aceptable a la competencia actitudinal 





A raíz de esta investigación el Colegio Calasanz implementó una cultura 
evaluativa del desempeño de sus docentes, lo cual promueve la reflexión de 
los aspectos a mejorar y el reconocimiento de logros; de esta manera se 
hace una evaluación del proceso continua y formativa, que permite el 
mejoramiento personal y profesional del docente1.  
 
Finalmente el 80% de las docentes consideran que en el programa se debe 
establecer una relación más estrecha entre la teoría y la práctica, y debe 
ofrecerse una mejor enseñanza de las didácticas para la educación 
preescolar. 
 
Continuando con las investigaciones desde el programa Licenciatura en 
Pedagogía Infantil de la universidad Tecnológica de Pereira se ha ejecutado 
un estudio exploratorio designado “Límites y significaciones del enfoque de 
competencias en la educación superior” en el 2006 por parte del Director del 
Departamento de Psicopedagogía Fernando Romero Loaiza. 
 
Esta investigación permite realizar un reconocimiento de las competencias 
que debe poseer un profesional en educación; a través de la metodología 
TUNING, la cual consiste en manejar dos tipos de competencias: aquellas 
directamente relacionadas con un área específica que son fundamentales 
para la obtención de cualquier grado, que están íntimamente ligadas al 
conocimiento específico de un campo de estudio y que dan consistencia al 
titulo obtenido en el programa, y competencias genéricas consideradas 
importantes por grupos sociales como los empleadores y los graduados, para 
cualquier grado relacionado con la capacidad de leer, analizar, sintetizar , 
etc. 
                                               
1
 LÓPEZ SALAZAR, Carolina;  LEÓN GIL, Paola Andrea. Proyecto de grado “Evaluación del 
desempeño docente de egresadas del programa Licenciatura en Pedagogía Infantil”. 




El autor del estudio exploratorio, muestra que la importancia de esta 
metodología es entablar la relación entre currículos y perfiles laborales, entre 
componentes de formación y éxito en el desempeño. En este orden de ideas 
esta investigación será un avance para el estudio de la Licenciatura en la 
medida que de cuenta de la relación entre la formación del programa y el 
desempeño. 
 
Finalmente es importante resaltar la acotación que hace el autor sobre el 
tema desarrollado donde manifiesta que: “Desde el enfoque de competencias 
la formación en Educación Superior, estaría entonces orientada hacia el 
desempeño laboral, el desarrollo de habilidades y saberes propios del mundo 
laboral.”2 Corroborando así la importancia de trascender y evaluar los 
procesos educativos. 
 
 Por otra parte se encuentra la propuesta del Ministerio de Educación 
Nacional (MEN) donde se elabora un manual de desempeño docente en el 
cual se orientan los procesos de evaluación institucional, de directivos, 
estudiantes y docentes.  
 
“La evaluación de los docentes en Colombia, se ha 
realizado de diversas maneras, en el contexto de la 
institución educativa y de acuerdo con la normatividad 
vigente en cada época, sin que se haya logrado hasta ahora 
una evaluación de desempeño en forma continua y 
                                               
2 
CD. ROMERO, Loaiza Fernando. Límites y significaciones del enfoque de competencias en 
la educación superior: Un estudio exploratorio de desempeño en la Licenciatura de 
Pedagogía Infantil de la Universidad Tecnológica de Pereira. 2006. 
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estructurada que aporte significativamente al mejoramiento 
de los procesos de aula y al perfeccionamiento profesional” 3. 
 
De acuerdo a los parámetros del manual, se propone un protocolo para la 
evaluación del desempeño docente, el cual debe hacerse cada año por el 
rector o coordinador  de cada institución educativa para conocer el 
desenvolvimiento profesional del maestro. Este documento plantea unos 
instrumentos formulados para lograr que el proceso de evaluación de 
desempeño cumpla los fines y objetivos previstos; que evidencian las 
fortalezas y debilidades presentadas por los docentes en su praxis educativa. 
(Revisar anexo  A). 
 
Los resultados evidenciados en los planes estratégicos para la calidad de la 
Educación Básica y Media en cuanto a la evaluación docente de directivos y 
maestros reportada el 16 de agosto de 2008 por el Ministerio de Educación 
Nacional a cargo de Ingrid Vanegas Sánchez Subdirectora de Estándares y 
Evaluación, son: 
 
 En cuanto al diseño e implementación de modelos e instrumentos de 
asistencia técnica y acompañamiento a las entidades territoriales para cada 
tipo de evaluación de directivos docentes y docentes muestra un avance del 
66.67% desde el año 2004 al 2006 de ahí se deduce que es importante 
diseñar e implementar modelos que garanticen su continuidad y 
administración de resultados. 
 
Celly y Cabrera (2007), realizaron el estudio “Evaluación de las Prácticas de 
Formación Profesional Docente desde una Perspectiva Formativa y Crítica: 
                                               
3 
MINISTERIO DE EDUCACIÓN NACIONAL, Manual de la evaluación desempeño, Bogotá, 
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Estudio de una Experiencia donde las Prácticas Docentes  se observan en un 
Contexto Escolar en Reclusión”. Este estudio propone la Evaluación como 
problema de investigación, a partir e la experiencia con un grupo de 
estudiantes de Licenciatura, quienes realizan su Práctica de Formación en la 
Institución Educativa “José Acevedo y Gómez” del Centro Carcelario y 
Penitenciario de la ciudad de Florencia. 
 
Inicialmente los investigadores realizaron un recorrido general y local  acerca 
las políticas de evaluación con el fin  de obtener conexos sobre la misma 
bajo las actuales exigencias de la educación. Desde esta perspectiva, se 
abordan las categorías de Evaluación y Formación, como apoyos 
conceptuales de la investigación, haciendo énfasis en las concepciones de 
los conceptos en mención de manera crítica, pues es en el contexto 
educativo donde se visiona al docente como profesional reflexivo, 
transformador de su labor pedagógica.  
 
Desde un aspecto mas general se destacan investigaciones de tipo 
internacional como es el caso del trabajo desarrollado en el 2007 por la 
UNESCO llamado “evaluación del desempeño y carrera profesional docente, 
un estudio comparado entre 50 países de América y Europa”. Los autores de 
este estudio resaltan la importancia de tener la presencia de maestros de alto 
nivel académico que aseguren la calidad de la educación.  
 
 
Este estudio muestra la panorámica sobre cómo se organizan los sistemas 
educativos, los sistemas de carrera docente y la evaluación del desempeño 
en Latinoamérica y Europa, resulta relevante entonces revisar esta propuesta 
que es de gran utilidad para administrativos y docentes interesados en el 
mejoramiento de la educación; además es un aporte valioso para la presente 
investigación ya que es un antecedente de peso en la ejecución de la 
evaluación, vista a partir de la aplicación de la misma en otros países. Lo 
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anterior permite conocer los diferentes diseños de evaluación ampliando la 
perspectiva acerca de las diferentes formas de realizarlo.  
 
Para llevar a cabo dicha investigación se ha elaborado una ficha que recoge 
la información esencial de los temas analizados en cada uno de los países 
estudiados. La ficha en mención recolectaba información como: Organización 
de la función docente, carrera docente y evaluación docente; esta última 
consideraba elementos de aptitud, competencias y personalidad frente al 
proceso de enseñanza aprendizaje. 
 
A través de esta investigación se deriva la idea  que la evaluación docente 
tiene tres momentos importantes a saber: evaluación de postulantes, la 
formación inicial y la del desempeño profesional; esta no es una política 
educativa de larga data y tradición en América Latina, pues sobre ella no se 
ha acumulado suficiente experiencia teórica y práctica; por lo que no se debe 
aseverar que cualquier país de la región que decida iniciar y alentar una 
política de este tipo, pueda partir de estudiar y aplicar los conocimientos 
acumulados para desarrollar eficaces y eficientes planes de mejoramiento a 
nivel educativo. 
 
No obstante existen disposiciones jurídicas que sustentan la aplicación de 
esta política educativa, en la mayoría de los países estudiados, en general, 
no se aplican consecuentemente en una parte importante de ellos; ya que 
todavía existen sindicatos de educadores en países latinoamericanos que 
mantienen una actitud de rechazo a la implementación de la evaluación 
docente, lo que revela que queda mucho por hacer para lograr que este tipo 




Otra de las investigaciones acerca de esta temática es: “Antecedentes 
Básicos de la Evaluación de Desempeño Docente”, realizada en Chile en 
Abril de 2006 por la Corporación Educacional Cerro Navia, material 
elaborado por Tania Stegmann, aborda diferentes conceptos de evaluación 
de desempeño, planteamientos de la Ministra de Educación del país, los 
estándares de desempeño profesional, la ley que regula la evaluación de 
docentes, los indicadores en los que se subdivide cada estándar, aspectos a 
tener en cuenta para la evaluación a nivel personal al interior del aula y a 
nivel intrapersonal a lo que se añade la importancia de un clima emocional 
que se genera en el aula, además se presentan diferentes nociones acerca 
de que es una competencia. 
 
Esta investigación se realiza bajo el marco para la buena enseñanza (MBE) 
como instrumento que establece estándares para el desempeño docente, 
donde se contempla una estructura de veintiún estándares agrupados en 
cuatro facetas propias de la tarea de los docentes como: La creación de un 
ambiente propicio para el aprendizaje de los alumnos, enseñanza para el 
aprendizaje de los alumnos, preparación para la enseñanza: organización del 









4.2 MARCO HISTÓRICO 
 
Desde el año 2004 el Ministerio de Educación Nacional,  diseño y puso en 
marcha procesos de evaluación para el ingreso de docentes a la nueva 
carrera profesional en el espacio educativo. En el ámbito de las condiciones 
laborales los requisitos de entrada han ido cambiando con la modificación del 
estatuto docente, desde el Decreto 2277 de 1979 hasta el más reciente, el 
Decreto 1278 de 2002. Se han introducido cambios en la estructura 
reguladora, de control y vigilancia de la educación básica y media, así como 
en el sistema de incentivos, dentro de los que se destacan criterios más 
rigurosos de vinculación (requerimientos de títulos, área de trabajo, 
concursos), evaluaciones periódicas y exámenes para ascender en el 
escalafón. 
 
A través de la directiva ministerial No. 8, expedida este 8 de abril del 2008, el 
Ministerio de Educación Nacional4 , informa a las Secretarías de Educación 
de Departamentos, Distritos y Municipios certificados, que deben 
implementar la evaluación anual de desempeño de docentes y directivos 
docentes de acuerdo con las orientaciones de la Guía Metodológica diseñada 
por el Ministerio para este proceso. 
El Ministerio de Educación Nacional cuenta con diferentes alternativas para 
apoyar la implementación del proceso en las entidades territoriales, entre 
ellas, la asistencia técnica por demanda a las Secretarías que lo soliciten y la 
realización de talleres de formación de evaluadores de desempeño. 
No obstante la evaluación de desempeño fue reglamentada con el Decreto 
3782 del 2007, regido por el decreto Ley 1278 del 2002 que define que son 
las Secretarias de Educación las encargadas de organizar y divulgar el 
                                               
4
 CI. COLOMBIA, MINISTERIO DE EDUCACIÓN NACIONAL. Directiva Ministerial sobre 
evaluación docente y directivos docentes. Pág. Web. 
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proceso en su entidad territorial, y prestar asistencia técnica a evaluadores y 
evaluados. 
El proceso de evaluación de desempeño empezó en el año 2007 con una 
versión inicial de la Guía Metodológica y el Protocolo, que han permitido que 
las Secretarías de Educación, las instituciones educativas y los evaluados se 
familiaricen con los conceptos y la metodología. 
Para el 2008 el proceso ha sido mejorado y el Protocolo cuenta con la 
aprobación oficial de la Comisión Nacional del Servicio Civil (CNSC). Las 
novedades para este año buscan contextualizar la evaluación en los 
diferentes establecimientos educativos del país, para lo cual evaluadores 
y evaluados deben empezar con la definición de acuerdos sobre: 
Ponderación de áreas de gestión en donde se debe distribuir el 70% de la 
evaluación de las competencias funcionales entre las áreas de gestión 
(directiva, académica, administrativa y comunitaria); Contribuciones 
individuales sobre lo cual es necesario definir unos resultados concretos del 
desempeño de los docentes y directivos docentes, asociados a las 
Competencias Funcionales, que deben alcanzarse a lo largo del año escolar 
objeto de evaluación. Esas competencias funcionales en el área de gestión 
académica evalúan dominio curricular, planeación y organización académica, 
pedagogía y didáctica y evaluación del aprendizaje; en el área administrativa 
se valora el uso de recursos y surgimiento de procesos; finalmente en el área 
de gestión comunitaria se examina la construcción institucional y la 
interacción con la comunidad y el entorno. 
De otro lado las Competencias Comportamentales que se deben evaluar son 
tres (3), las cuales el evaluador considere que posee el evaluado; estas 
podrían ser el liderazgo, comunicación y relaciones interpersonales, trabajo 
en equipo, negociación y mediación, entre otras  
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4.3 MARCO JURÍDICO 
 
Desde la normativa estipulada  por la Constitución Política promulgada en 
1991, Ley 115 de 1994, Ley 715 de 2001 y el decreto 1278 de 2002 acerca 
de la evaluación de desempeño  docente se plantea:  
 
4.3.1 CONSTITUCIÓN POLÍTICA5. 
Artículo 67. La educación es un derecho de la persona y un servicio público 
que tiene una función social; con ella se busca el acceso al conocimiento, a 
la ciencia, a la técnica, y a los demás bienes y valores de la cultura.  
La educación formará al colombiano en el respeto a los derechos humanos, a 
la paz y a la democracia; y en la práctica del trabajo y la recreación, para el 
mejoramiento cultural, científico, tecnológico y para la protección del 
ambiente.  
El Estado, la sociedad y la familia son responsables de la educación, que 
será obligatoria entre los cinco y los quince años de edad y que comprenderá 
como mínimo, un año de preescolar y nueve de educación básica.  
La educación será gratuita en las instituciones del Estado, sin perjuicio del 
cobro de derechos académicos a quienes puedan sufragarlos.  
Corresponde al Estado regular y ejercer la suprema inspección y vigilancia 
de la educación con el fin de velar por su calidad, por el cumplimiento de sus 
fines y por la mejor formación moral, intelectual y física de los educandos; 
garantizar el adecuado cubrimiento del servicio y asegurar a los menores las 
condiciones necesarias para su acceso y permanencia en el sistema 
educativo.  
                                               
5 Constitución Política de Colombia de 1991, Bogotá, Colombia, 2004. lito imperio Ltda. 
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La Nación y las entidades territoriales participarán en la dirección, 
financiación y administración de los servicios educativos estatales, en los 
términos que señalen la Constitución y la ley. 
Artículo 68. La enseñanza estará a cargo de personas de reconocida 
idoneidad ética y pedagógica. La ley garantiza la profesionalización y 
dignificación de la actividad docente. 
 
4.3.2 LEY 115 DE 1994 (LEY GENERAL DE EDUCACIÓN) 6. 
 
Artículo 80. Ordena la creación de un Sistema Nacional de Evaluación con 
el fin de velar por la calidad de la educación, el cumplimiento de los fines de 
la educación y la mejor formación moral, intelectual y física de los 
estudiantes. Para ello es necesario evaluar la calidad de la enseñanza que 
se imparte, el desempeño profesional del docente y de los directivos 
docentes, los logros de los estudiantes, la eficacia de los métodos 
pedagógicos de los textos y materiales empleados, la organización 
administrativa y física de las instituciones educativas y la eficiencia en la 
prestación del servicio. 
 
Artículo 84. Se reitera la necesidad de que en todas las instituciones 
educativas se lleve a cabo al finalizar cada año lectivo una evaluación de 
todo el personal docente y administrativo, de sus recursos pedagógicos y de 
su infraestructura física para propiciar el mejoramiento de la calidad 
educativa que se imparte. 
 
                                               
6 Ley 115 (ley general de Educación), 1994. 27. Bogotá D.C. Lito Imperio Ltda.. 
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Artículo 104. Define al educador como el orientador de procesos formativos 
de aprendizaje y enseñanza, acorde con las expectativas sociales, culturales, 
éticas y morales de la familia y la sociedad. 
 
Artículo 110.  Dedicado al mejoramiento profesional, plantea que la 
enseñanza estará a cargo de personas de reconocida idoneidad moral, ética, 
pedagógica y profesional. Manifiesta que la responsabilidad de dicho 
mejoramiento será de los propios educadores, de la Nación, de las entidades 
territoriales y de las instituciones educativas. 
 
4.3.3 DECRETO 1278 JUNIO 19 DE 20027 
 
De acuerdo al decreto 1278 de 2002 se expide el estatuto de 
profesionalización docente, el cual establece diferentes evaluaciones de 
docentes y directivos docentes. En primer lugar, el ingreso al servicio 
educativo estatal mediante un concurso de méritos, en el que se evalúan 
aptitudes, competencias, condiciones de personalidad, relaciones 
interpersonales y experiencia de los aspirantes para desempeñarse como 
educadores en el sector público. Adicionalmente, de acuerdo con esta norma 
el ejercicio de la carrera docente debe estar ligado a la evaluación 
permanente, por lo que se disponen tres tipos de evaluación: 
 
 Evaluación de período de prueba: para docentes y directivos docentes 
que ingresaron al servicio educativo estatal, después de cuatro (4) meses 
de servicio, para inscripción en el escalafón. 
 
 
                                               
7  Decreto 1278, 19 de junio del 2002 Presidencia de la República. Bogotá D.C 28 
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 Evaluación anual de desempeño laboral: para docentes y directivos 
docentes que hayan superado la evaluación de período de prueba y 
laborado durante más de tres (3) meses en una institución educativa 
oficial, para ponderar el grado de cumplimiento de sus funciones y 
responsabilidades. Aclarando que la evaluación anual de desempeño 
laboral es de particular interés para la presente investigación. 
 
 Evaluación de competencias: para docentes y directivos docentes 
inscritos en el escalafón, que desean ascender de grado o cambiar de 
nivel salarial.  
 
Esta misma norma establece que la evaluación de docentes y directivos 
docentes se regirá por los principios de objetividad, pertinencia, 
transparencia, participación, confiabilidad, concurrencia y universalidad. Por 
lo cual se hace necesario hacer énfasis en los siguientes artículos:  
 
ARTÍCULO 32. Evaluación de desempeño. Entiéndase por evaluación de 
desempeño la ponderación del grado de cumplimiento de las funciones y 
responsabilidades inherentes al cargo que desempeña el docente o directivo 
y al logro de los resultados. Será realizada al terminar cada año escolar a los 
docentes o directivos que hayan servido en el establecimiento por un término 
superior a tres (3) meses durante el respectivo año académico. El 
responsable es el rector o director de la institución y el superior jerárquico 
para el caso de los rectores o directores. 
 
Parágrafo. El Gobierno Nacional reglamentará la evaluación de desempeño, 
los aspectos de la misma, y la valoración porcentual de cada uno de los 
instrumentos y de los evaluadores, de acuerdo con los artículos siguientes. 
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ARTÍCULO 33. Instrumentos de evaluación de desempeño. Para evaluar 
el desempeño de los docentes y directivos docentes se podrán emplear entre 
otros, los siguientes instrumentos de evaluación: pautas para observación de 
clases y de prácticas escolares; instrumentos para evaluaciones de 
superiores y colegas; encuestas para evaluación de los padres y estudiantes; 
criterios para el análisis de información sobre logros de los estudiantes; 
evaluación del consejo directivo; auto evaluación del docente y del directivo 
docente; evaluación de los directivos por parte de los docentes. 
 
ARTÍCULO 34. Aspectos a evaluar en el desempeño: Los instrumentos de 
evaluación de desempeño estarán diseñados de forma tal que permitan una 
valoración de los siguientes aspectos de los docentes evaluados: dominio de 
estrategias y habilidades pedagógicas y de evaluación; manejo de la 
didáctica propia del área o nivel educativo de desempeño; habilidades en 
resolución de problemas; nivel de conocimiento y habilidades relacionadas 
con el plan de estudios de la institución; actitudes generales hacia los 
alumnos; manejo de las relaciones del grupo; trato y manejo de la disciplina 
de los alumnos; sentido de compromiso institucional; preocupación 
permanente por el mejoramiento de la calidad de la educación; logro de 
resultados. 
 
Parágrafo. Para los directivos se expedirá una reglamentación especial 
sobre las áreas de desempeño a evaluar, las cuales den cuenta por lo menos 
de: su liderazgo; eficiencia; organización del trabajo; resultados de la 
institución educativa, medida de acuerdo con los índices de retención y 
promoción de los alumnos y con los resultados de la evaluación externa de 
competencias básicas de los estudiantes, que se realizará cada tres (3) años. 
 
ARTÍCULO 35. Evaluación de competencias. La competencia es una 
característica subyacente en una persona causalmente relacionada con su 
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desempeño y actuación exitosa en un puesto de trabajo. La evaluación de 
competencias será realizada cada vez que la correspondiente entidad 
territorial lo considere conveniente, pero sin que en ningún caso transcurra 
un término superior a seis (6) años entre una y otra. Se hará con carácter 
voluntario para los docentes y directivos docentes inscritos en el Escalafón 
Docente que pretendan ascender de grado en el Escalafón o cambiar de 
nivel en un mismo grado. Se hará por grados en el escalafón y por cargos 
directivos docentes. Debe permitir la valoración de por lo menos los 
siguientes aspectos: competencias de logro y acción; competencias de ayuda 
y servicio; competencias de influencia; competencias de liderazgo y 
dirección; competencias cognitivas; y competencias de eficacia personal. 
 
Parágrafo. El Ministerio de Educación Nacional será responsable del diseño 
de las pruebas de evaluación de competencias y definirá los procedimientos 
para su aplicación, lo cual podrá hacerse a través de cualquier entidad 
pública o privada que considere idónea. 
 
ARTÍCULO 36. Resultados y consecuencias de las evaluaciones de 
desempeño y de competencias. Las evaluaciones de desempeño y de 
competencias tendrán las siguientes consecuencias según sus resultados: 
 
1. Evaluación ordinaria periódica de desempeño anual: El docente que 
obtenga una calificación inferior al sesenta por ciento (60%), la cual se 
considera no satisfactoria, durante dos (2) años consecutivos en evaluación 
de desempeño, será excluido del escalafón y, por lo tanto, retirado del 
servicio. Los directivos docentes que obtengan una calificación inferior al 
sesenta por ciento (60%) durante dos (2) años consecutivos, serán 
regresados a la docencia una vez exista vacante, si provenían de la docencia 
salarial que poseían. Si no provenían de la docencia estatal, serán excluidos 
del Escalafón Docente retirados del servicio. 
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2. Evaluación de competencias: Serán candidatos a ser reubicados en un 
nivel salarial superior, o a ascender en el escalafón docente, si reúnen los 
requisitos para ello, quienes obtengan más de 80% en la evaluación de 
competencias. Para las reubicaciones y ascensos se procederá en estricto 
orden de puntaje hasta el monto de las disponibilidades presupuestales 
anuales. 
 
Parágrafo. Las evaluaciones de desempeño son susceptibles de los 
recursos de reposición y apelación, los cuales deben ser resueltos dentro de 
los quince (15) días hábiles siguientes a su presentación, por el inmediato 
superior y por el superior jerárquico respectivamente.   
 
4.3.4 DECRETO 3782 DEL 2 DE OCTUBRE DE 20078 
 
Regula los aspectos relativos a la evaluación anual de desempeño laboral de 
docentes y directivos docentes, que hayan ingresado al servicio educativo 
estatal de acuerdo con lo establecido en el Decreto Ley 1278 de 2002, que 
hayan superado el periodo de prueba y laborado en el establecimiento 
educativo, en forma continua o discontinua, un término igual o superior a tres 
(3) meses. 
 
4.3.5 LEY 715 DE 2001 
 
Asigna al Estado la competencia para establecer las reglas y los mecanismos 
generales para la evaluación y capacitación del personal docente y directivo 
docente que trabaja en el servicio público. Por lo anterior, esta norma delega 
al rector o director de las instituciones educativas públicas la responsabilidad 
de “realizar la evaluación de desempeño de los docentes, directivos docentes 
                                               
8 
COLOMBIA, MINISTERIO DE EDUCACION NACIONAL. Decreto 3782 de 2007. Pág. Web.  
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y administrativos a su cargo”, en tanto que “el desempeño de los rectores y 
directores será evaluado por el departamento, distrito o municipio certificado, 




4.4  MARCO TEÓRICO 
 
 
4.4.1 EVALUACIÓN DE IMPACTO 
 
De acuerdo a la Organización Internacional del Trabajo (OIT)9, en la 
sociedad moderna y abierta en que vivimos y en el entorno cambiante y 
dinámico de los procesos productivos, los sistemas de la educación y de 
formación profesional están sujetos a permanentes cambios para ofrecer 
productos y servicios según las reales necesidades del mercado de trabajo.  
El proceso de globalización de la economía, el cambio tecnológico y las 
nuevas formas de organización de trabajo, exigen a los sistemas de 
educación y formación profesional crear las oportunidades para desarrollar 
en los trabajadores, además de las capacidades específicas requeridas por 
un área funcional de un sector productivo, niveles cada vez más altos de 
educación, capacidad de trabajo en equipo, iniciativa, creatividad y capacidad 
de comunicación en un entorno organizativo cambiante. Es necesario 
introducir ajustes constantes en los currículos de educación técnica y de 
formación profesional, con miras a preparar profesionales con conocimientos, 
habilidades y actitudes para ejercer actividades y funciones en la amplia 
gama de procesos de un sector productivo; capaz de resolver problemas y 
enfrentarse a situaciones contingentes de manera autónoma y flexible. 
Para poder ajustar en forma permanente los programas, los procedimientos 
de evaluación de impacto de la formación, el currículo flexible se convierte en 
un instrumento cada vez más útil para los sistemas de educación y formación 
                                               
9 ITALIA, ORGANIZACIÓN INTERNACIONAL DEL TRABAJO (OIT). Centro de 
interamericano para el desarrollo del conocimiento en la formación profesional 
(CINTERFOR): Evaluación de impacto de la educación y la formación profesional. Turín 
(Italia), Noviembre de 2000. 
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profesional, ya que permiten determinar el grado de eficacia de los 
programas de formación, a nivel de los egresados. A partir de la evaluación 
del impacto es posible lograr el ajuste continuo de los programas de 
formación. 
La evaluación de impacto en el contexto de la educación y la formación 
profesional, puede definirse como el proceso mediante el cual se mide y 
valora la eficacia y pertinencia de los currículos de formación para satisfacer 
las necesidades y requerimientos de las empresas y de los trabajadores. En 
el ámbito individual del egresado, se orientan a determinar también, las 
modificaciones sociales y económicas que pudiesen haber resultado de la 
formación recibida, o pudiesen atribuirse a su participación en el proceso 
formativo.  
En conclusión la evaluación del impacto de un programa educativo a través 
de sus egresados tiene especial importancia por lo que significa saber si un 
programa está realmente logrando los objetivos para los que fue creado. La 
evaluación del impacto de programas de formación puede abarcar cuestiones 
como el beneficio social que se logra mediante la inserción de los egresados 
en el medio social y académico, como profesional. 
 
 
4.4.2 EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO DOCENTE 
 
Se inicia el segmento con el concepto de evaluación ya que representa una 
alternativa para reflexionar sobre la acción y mejorar un proceso, lo cual 
transciende en aspectos como la personalidad del evaluado, su contexto y el 
equipo del cual forma parte. 
La evaluación debe ser entendida como un proceso dinámico, continuo y 
sistemático, enfocado hacia los cambios de las conductas y rendimientos, 
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mediante la cual se verifica los logros adquiridos en función de los objetivos 
propuestos; por lo que esta adquiere sentido en la medida que comprueba la 
eficacia y posibilita el perfeccionamiento de la acción docente, permitiendo 
mejorar los programas, la organización de las tareas y la transferencia a una 
más eficiente selección metodológica; lo que destaca un elemento clave de la 
concepción actual de la evaluación: no evaluar por evaluar. 
Teniendo claramente definido el concepto de evaluación se pasa a definir la 
evaluación docente tomando como referencia, el Encuentro Iberoamericano 
sobre Evaluación del Desempeño Docente, desde el cual se plantea que es: 
 
“Un proceso constante para la obtención de datos válidos y 
confiables, con los cuales se pretende evidenciar y apreciar 
el efecto generado en los estudiantes en cuanto al 
aprendizaje, su emocionalidad, responsabilidad laboral y la 
esencia de sus relaciones interpersonales con los miembros 
de la comunidad educativa (directivos, padres de familia, 
estudiantes, otros docentes)”10. 
 
De lo anterior se deduce que la enseñanza está al servicio de la educación, y 
por lo tanto, deja de ser objetivo central de los programas la simple 
transmisión de información y conocimientos. Existiendo una necesidad de un 
cuidado mayor del proceso formativo, en donde la capacitación  está 
centrada en el autoaprendizaje, como proceso de desarrollo personal.  
 
El tema de la Evaluación del Desempeño Docente no sólo está incluido entre 
los temas educativos de la agenda en la región, sino que puede ser incluso 
considerado como tema prioritario. Especialmente porque se lo relaciona o 
                                               
10
 VALDÉS VELOZ, Héctor et al. Desarrollo escolar: Encuentro Iberoamericano sobre el 
desempeño docente. Ciudad de México, 23 al 25 de mayo de 2000. 
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vincula fuertemente con el tema de la calidad de los aprendizajes. Se 
considera, de una u otra manera, que la evaluación del ejercicio profesional 
docente es uno de los elementos claves para avanzar en mejoras de las 
prácticas docentes y, por lo mismo, de los aprendizajes escolares.  
 
Para Dessler  toda evaluación “es un proceso para estimar o juzgar el valor, 
la excelencia, las cualidades o el status de algún objeto o persona; es un 
concepto dinámico y continuo”11. De ahí que la evaluación de desempeño, es 
considerada como un sistema formal de revisión y evaluación periódica del 
desempeño de un individuo profesional. 
 
Por otra parte Fuchs señala que “un sistema de evaluación de desempeño es 
el conjunto de mecanismos que permite definir el grado en que las personas 
contribuyen al logro de los estándares requeridos para el cargo o puesto que 
ocupan en la organización, así como para los objetivos propuestos”12. En 
consecuencia el autor enmarca el proceso de evaluación como el eje del 
proceso de Mejoramiento en donde los resultados permiten tomar las 
medidas oportunas y mejorar cualitativamente el desenvolvimiento 
profesional.  
 
Valdés13 señala que el Mejoramiento de la escuela y de la enseñanza en el 
aula entraña un desarrollo educativo continuo a lo largo del cual una persona 
puede mejorar, una preferencia por evaluaciones formativas en vez de 
sumativas, y un fuerte vínculo con las actividades de desarrollo profesional.  
 
                                               
11




 CD. FUCHS, Claudio. Sistema de Evaluación y Mejoramiento de  desempeño. En: Revista 
El Diario, Escuela de Negocios de la Universidad Adolfo Ibáñez 1997. 
 
13
 CI. VALDÉS VELOZ, Héctor. Desempeño del maestro y su evaluación. Educación 
formación docente formación de formadores. Argentina: Ed. Pueblo, 2004. p.25-28. 
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La retroalimentación proporcionada por la evaluación puede representar el 
reto, el desafío para que tenga lugar el crecimiento profesional del educador. 
Así mismo, es importante tener presente que se puede inhibir el crecimiento 
como consecuencia de una evaluación que resulte amenazadora, que esté 
deficientemente dirigida o sea inadecuadamente comunicada.  
 
Desde el Ministerio de Educación Nacional se propone que sean objeto de 
evaluación de desempeño laboral los docentes y directivos docentes que 
ingresaron al servicio educativo estatal según lo establecido en el Decreto 
Ley 1278 de 2002, quienes  superaron la evaluación de periodo de prueba, 
han sido nombrados en propiedad y llevan mínimo tres (3) meses, continuos 
o discontinuos, laborando en un establecimiento educativo. 
 
Los docentes a que hace referencia este apartado pueden estar trabajando 
en cualquier nivel de educación: preescolar, básica primaria, básica 
secundaria o media. A su vez, los directivos docentes son de tres tipos: 
rectores, directores rurales y coordinadores. 
 
Dicha evaluación se ha diseñado desde un enfoque de competencias que se 
manifiestan en actuaciones intencionales observables y cuantificables, 
relacionadas con sus responsabilidades profesionales, que a su vez se 
derivan del propósito de su cargo dentro de la institución y aportan al 
cumplimiento de los objetivos misionales y organizacionales (definidos por la 
institución en su Proyecto Educativo Institucional – PEI). En este sentido, se 
podría decir que en la evaluación de desempeño se está ponderando el 
grado de cumplimiento de las funciones y responsabilidades del docente o 




Las competencias que intervienen en este proceso son las competencias 
funcionales y comportamentales; las primeras conciernen al desempeño de 
las responsabilidades específicas del cargo de docente o directivo docente, 
estas se expresan en las actuaciones intencionales de docentes y directivos 
docentes en diferentes áreas de la gestión institucional, que en este caso 
corresponden a las definidas en el instrumento de auto evaluación 
institucional propuesto por el Ministerio de Educación Nacional14, que 
fundamentan el diseño de planes de mejoramiento: directiva, académica, 
administrativa y comunitaria. 
 
A su vez, las competencias comportamentales se refieren a las actitudes, los 
valores, los intereses y las motivaciones con que los educadores cumplen 
sus funciones. Son independientes de las responsabilidades específicas de 
cada cargo, es decir, son transversales a las diferentes áreas de gestión, y 
se requieren para lograr un desempeño idóneo y de excelencia.  
 
Por otro lado los encargados de realizar la evaluación de desempeño 
docente para el caso de los docentes y los coordinadores, serán el rector o el 
director rural del establecimiento. A su vez, los rectores y los directores 
rurales serán evaluados por su superior jerárquico, que en este caso equivale 
al servidor público designado por el Secretario de Educación de la entidad 
territorial certificada correspondiente, mediante acto administrativo. Los 
evaluadores, como responsables directos del proceso, deben generar un 
ambiente adecuado para la evaluación, determinado por las buenas 
relaciones y la colaboración recíproca, el seguimiento permanente, la 
valoración objetiva del desempeño y el énfasis en el mejoramiento de la 
calidad del servicio educativo. 
 
                                               
14 
  VALDÉS VELOZ, Ibíd. 
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En cuanto a la periodicidad con la que se realiza la evaluación de 
desempeño es importante resaltar que esta se constituye en  un proceso 
permanente, por lo que se debe llevar a cabo durante la totalidad del año 
escolar, el cual abarca cuarenta (40) semanas de trabajo académico y cinco 
(5) de desarrollo institucional. Sin embargo, para operacionalizar este 
proceso se han establecido dos (2) valoraciones, la primera de las cuales se 
efectuará en la mitad del año escolar, con base en evidencias obtenidas 
hasta ese momento, mientras que la segunda se realizará al final del año 
escolar, a partir de nuevas evidencias recopiladas desde la primera 
valoración. El resultado final se obtendrá con base en los resultados de cada 
una de estas valoraciones. Este proceso se ajustará en cada entidad 
territorial, de acuerdo con el calendario académico y el cronograma que 
establezca la secretaría de educación respectiva. 
 
La evaluación anual de desempeño laboral demanda la recolección 
permanente de evidencias que sustenten los resultados. Para tal fin, es 
necesario utilizar distintos instrumentos que permitan obtener información 
sobre los aspectos del desempeño laboral de docentes y directivos docentes, 
así como mediciones objetivas de dicho desempeño.  
 
Por su parte la evaluación del desempeño docente cumple funciones tales 
como: La función de diagnóstico, en donde la evaluación docente debe 
caracterizar el desempeño del maestro en un periodo establecido, mostrando 
aciertos y desaciertos en lo que al ejercicio educativo respecta; en segundo 
lugar la función instructiva permite que el docente tome conciencia del 
proceso de evaluación, estableciendo unos indicadores de desempeño con 
base en los cuales deberá actuar; seguidamente la función educativa logra 
evidenciar la actitud que el docente posee frente a su labor, ya que estos 
elementos son fundamentales para que el docente reflexione acerca de la 
importancia de realizar una evaluación en mejora de su actividad y finalmente 
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la función desarrolladora que estimula la autorreflexión en cuanto a la 
búsqueda de soluciones, ya que los problemas que el educador encuentre 
los debe convertir en el inicio del proceso de desarrollo personal que 
conduzca hacia el planteamiento de estrategias y actividades para el 
mejoramiento. 
De acuerdo a las funciones de la evaluación de desempeño docente, antes 
mencionadas; es importante nombrar un modelo que conduzca a la 
construcción de la misma; de ahí que se enuncie a Stufflebeam15, quien 
propone un modelo de evaluación denominado CIPP (Contexto, Insumo, 
Proceso, Producto) proveniente del ámbito educativo; el cual hace referencia 
a aspectos habituales dentro de los sistemas de evaluación en relación con 
la naturaleza del objeto a evaluar, su fundamentación, su contexto, puesta en 
funcionamiento, los recursos puestos a disposición y los resultados y 
productos logrados. Este es un modelo integral que combina la perspectiva 
por fases y áreas con la perspectiva global; que aporta como novedad a 
modelos evaluativos anteriores a su propuesta de evaluar el proceso, lo cual 
permite observar como las organizaciones llegan a alcanzar sus objetivos, 
aunque tiende a fijarse en aspectos de tipo psicosocial. 
Analizando el modelo CIPP Rodríguez16 plantea que desde cada uno de los 
componentes que lo conforman, se habla de la evaluación de contexto la cual 
permite definir el ámbito institucional, identificar la población sujeto de estudio 
y valorar sus necesidades; a través de instrumentos que posibiliten la 
recolección de dichos datos. Por su parte la evaluación de entrada o insumo 
permite estructurar todo el proceso y sistema de decisiones para establecer 
el diseño curricular, que incluye uso de recursos, especificación de 
procedimientos, requerimientos personales y presupuestos. En cuanto a la 
                                               
15  CI. NAVARRA. Modelos educativos: Modelo CIPP. 1998 – 2005. Cáp. 2.  
16 
CI. RODRIGUEZ, Arlines. Modelo CIPP de evaluación curricular de  Daniel  Stufflebeam. 
2008.  
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evaluación de proceso se plantea el análisis de las formas de interacción en 
la relación del proceso de enseñanza -aprendizaje, uso de los materiales 
didácticos, el funcionamiento de la organización, y la relación con los factores 
que rodean al proceso. Finalmente la evaluación de producto recopila 
información acerca de los resultados obtenidos en las investigaciones. 
 
4.4.3 INDICADORES DE DESEMPEÑO 
Es necesario que el sistema de evaluación, que se emplee se base en ítems 
específicos de conductas que la investigación descubra, correlacionados 
positivamente con productos de la enseñanza. Para tal caso Valdés17 
propone desde la variable del Desempeño profesional del docente las 
siguientes dimensiones: 
En primer lugar se habla de las Capacidades pedagógicas; que incluyen los 
siguientes indicadores: Grado de dominio de los contenidos que se imparten,  
la teoría de la educación y la didáctica general; la capacidad para hacer su 
materia entretenida e interesante; la calidad de su comunicación verbal y no 
verbal; capacidad para planificar adecuadamente el proceso docente – 
educativo; contribución hacia un adecuado clima de trabajo; capacidad para 
identificar, comprender las situaciones que se presenten en el aula y ajustar 
su intervención pedagógica; utilización de variedad de prácticas educativas; 
grado de conocimiento y tratamiento de las características psicológicas 
individuales de los alumnos; grado de información sobre la marcha del 
aprendizaje de sus alumnos; calidad de su representación sobre el encargo 
social de la escuela; contribución a la formación de valores nacionales y 
universales y al desarrollo de capacidades valorativas; efectividad de su 
capacitación y auto preparación; capacidad para crear un ambiente favorable 
                                               
17
CI. VALDÉS VELOZ, Héctor, Op. Cit. p. 35- 38 
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para que el alumno conozca sus derechos y responsabilidades, y aprenda a 
ejercerlos; capacidad para desarrollar un proceso de reflexión autocrítica 
permanente sobre su práctica educativa. 
 
En segundo lugar se ubica la dimensión Emocional, bajo los siguientes 
indicadores: Vocación pedagógica y autoestima; nivel de satisfacción con la 
labor que realiza y capacidad para actuar con justicia y realismo. 
 
La tercera dimensión obedece a la responsabilidad en el desempeño de sus 
funciones laborales; asistencia y puntualidad a la escuela y a sus clases; 
grado de participación en las sesiones metodológicas o en jornadas de 
reflexión entre los docentes: cumplimiento de la normativa; nivel profesional 
alcanzado; grado de autonomía profesional relativa alcanzada para 
desarrollar su tarea en la institución e implicación personal en la toma de 
decisiones de la institución. Finalmente se encuentra la dimensión de 
relaciones interpersonales y resultados de la labor educativa. 
 
 
4.4.4 EGRESADOS E IMPACTO SOBRE EL MEDIO 
 
Desde los requerimientos del CNA (Concejo Nacional de Acreditación) 
acerca del impacto de los (as) egresados  (as) sobre los medios académico y 
social, es pertinente para la presente investigación ahondar en este tema.  
Para efecto de lo anterior se toma en cuenta el siguiente Decreto: 
Decreto Número 272 de 1998 (11 de Febrero de 1998) por 
el cual se establecen los requisitos de creación y 
funcionamiento de los programas académicos de pregrado y 
postgrado ofrecidos en Educación Superior y se hace 
énfasis en el  artículo 3º del mismo, en donde señala que los 
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programas académicos en educación tienen el compromiso 
con la sociedad de formar profesionales capaces de 
promover acciones formativas individuales y colectivas, de 
comprensión y acción ante la problemática educativa en la 
perspectiva del desarrollo integral humano sostenible18.  
Comprender la problemática educativa significa nuevamente trascender el 
marco de los saberes particulares. Por ello, la misma norma propone 
fortalecer la capacidad de desarrollar y mantener una actitud de indagación 
que, enriquecida con teorías y modelos investigativos, permita la reflexión 
disciplinada de la práctica educativa y el avance del conocimiento 
pedagógico y didáctico. De aquí se desprende un lineamiento importante 
para las instituciones de formación de docentes: durante su formación, 
quienes se desempeñarán como educadores deben estar en contacto, no 
sólo con los saberes particulares ineludibles, sino con procesos de 
investigación educativa y pedagógica que les permitan analizar contextos y 
reconocer estrategias de indagación sistemática, apropiando los valores de la 
investigación: conocimiento del campo de trabajo, continuidad, crítica, rigor, 
compromiso con el problema, capacidad de constituir equipo y de trabajar 
solidariamente. 
Teniendo en cuenta la importancia de las investigaciones en educación, la 
evaluación de estándares hacia la acreditación y el impacto que sobre ello 
tienen los egresados se proponen la siguiente característica:  
“impacto de los egresados en el medio social y académico” en la cual se 
presentan dos variables, la primera que tiene que ver con la correspondencia 
entre la naturaleza del programa y la ubicación laboral de los (as) egresados 
(as). Dicha variable incluye indicadores como: índice de ingreso de los 
egresados al mercado laboral e información verificable sobre la ubicación 
                                               
18 
MINISTERIO DE EDUCACIÓN NACIONAL. Decreto 272 de 1998. Pág. Web.  
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laboral de los mismos y su desempeño en relación con los fines del programa 
y de la institución, según el sector de actividad social y económica en la que  
se desenvuelven. 
La segunda variable obedece a la participación efectiva de los egresados en 
comunidades académicas, asociaciones científicas y profesionales e impacto 
de los egresados en el medio. De esta variable emergen los siguientes 
indicadores: información verificable sobre la participación de los egresados 
en comunidades académicas, científicas, profesionales, tecnológica, técnicas 
o artísticas en el ámbito nacional o internacional; otro de los indicadores se 
refiere a información verificables sobre el desempeño de los egresados en 
evaluaciones externas, posterior a este habla de las publicaciones, 
distinciones y reconocimientos de los egresados en los sectores de la 
actividad académica y social en los cuales se desempeña; el ultimo ítem 
plantea la apreciación de los empleadores sobre la pertinencia y calidad de la 
formación de los egresados.  
 
4.4.5 COMPETENCIAS LABORALES 
 
Para abordar el concepto de competencias  laborales es importante referirse 
al término de competencia como tal;  el cual se refieren a “saber hacer en 
contexto. Por ello, la competencia se demuestra a través de los desempeños 
de una persona, los cuales son observables y medibles y, por tanto, 
evaluables. Las competencias se visualizan, actualizan y desarrollan a través 
de desempeños o realizaciones en los distintos campos de la acción 
humana”19. 
 
                                               
19 
ALCALDÍA MAYOR DE BOGOTÁ. Secretaría de Educación (1999). Evaluación de 




A raíz de lo anteriormente mencionado es preciso resaltar que las 
competencias involucran diversas capacidades, habilidades y fortalezas que 
al ser puestas en práctica logran reflejar el sentido de las mismas. Desde 
esta óptica el Ministerio de Educación Nacional precisa que: 
Estas obligan al sujeto a actuar de manera integral frente a 
situaciones problema, las cuales conjugan conceptos, 
procedimientos, heurísticas, actitudes y valores en 
actuaciones propias de un saber profesional. Ascofade 
(Asociación Colombiana de Facultades de Educación) 
propone seis saberes específicos en la formación de un 
docente competente tales como: Saber qué es, cómo se 
procesa y para qué el énfasis de lo que se enseña; saber 
enseñar; saber organizar y desarrollar ambientes de 
aprendizaje (lo institucional); saber evaluar; saber proponer, 
desarrollar, sistematizar y evaluar proyectos educativos de 
aula y finalmente saber articular la práctica pedagógica a los 
contextos20.  
Teniendo claro el concepto de competencias se da paso a las competencias 
laborales en particular  las cuales se definen como: capacidad que una 
persona posee para desempeñar una función productiva en escenarios 
laborales usando diferentes recursos bajo ciertas condiciones, que aseguran 
la calidad en el logro de los resultados. 
Las competencias laborales son un punto de encuentro entre los sectores 
educativo y productivo, por cuanto muestran qué se debe formar en los 
trabajadores y los desempeños que éstos deben alcanzar en el espacio 
laboral. Además se constituyen en una pieza central de un enfoque integral 
                                               
20 
MINISTERIO DE EDUCACIÓN NACIONAL. Altablero No 35: La formación inicial ECAES y 
competencias básicas para maestros. Colombia Julio 2005. 
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de formación que desde su diseño y operación conecta el mundo del trabajo 
y la sociedad con la educación, centrando su atención en el mejoramiento del 
capital humano como fuente principal de innovación, conocimiento, 
diferenciación y competitividad. 
De lo anterior se deduce que las competencias en el ámbito de la docencia, 
se asocian con la  responsabilidad social de educar, la formación integral de 
los hombres y las mujeres con la praxis adecuada de las ciencias de la 
educación. 
Según  Miguel Ángel Maldonado “la capacitación de los profesionales de la 
docencia debe estar orientada por una reflexión profunda y permanente 
sobre las problemáticas que aquejan el país, (en una dialéctica de guerra y 
transformaciones económicas) sobre la oferta y la demanda laboral, sobre un 
marco de deberes y derechos en el marco pedagógico, sobre las condiciones 
objetivas en términos de tecnología e investigación, diseño curricular por 
competencias, pedagogía y educación de la sociedad Colombiana” 21 
Por lo tanto es necesario hacer énfasis en la formación docente como 
principio fundamental para el progreso  de un país; la  cual incluye 
componentes primordiales como: Componente cultura ( relación con los 
elementos que ofrece la sociedad al educando); componente filosófico 
(prototipo de hombre que debe formar para una sociedad en constante 
cambio); componente tecnológico (uso de tecnología en el aula); componente 
pedagógico y didáctico (saber y saber- hacer teórico-practico); componente 
de planeación educativa (pretensiones acerca de la formación) y finalmente 
el componente de evaluación; este último analizado en profundidad ya que 
este es un aspecto importante dentro de la presente investigación. 
                                               
21 
MALDONADO, Miguel Ángel, Las Competencias Una Opción de Vida, Metodología para el 




Por consiguiente dicho componente indica que el docente requiere ser 
evaluado para que se haga un reconocimiento de las competencias que 
posee, estableciendo de esta manera los diferentes dominios que debe tener 
el mismo para ser idóneo en su función social. A la vez se considera 
fundamental que el docente realice una reflexión constante sobre su práctica 
educativa en función de la identificación de las falencias que propicien la 
búsqueda de estrategias de mejoramiento y el reconocimiento de 
habilidades, que por medio de la socialización harán más productiva tanto su 
labor como la labor de otros docentes. 
 
El docente al ser evaluado tomará conciencia de la importancia de este 
proceso para la identificación de habilidades y dificultades que puede 
manifestarse, para que por medio de esta reflexión tenga las bases para 
realizar una evaluación formativa a sus estudiantes, no en función de 
etiquetarles, sino más bien en el desarrollo de competencias que le sean 
útiles para la vida. 
 
En conclusión se evidencia la profunda necesidad de docentes capacitados 
para reconocer lo que debe saber y saber hacer frente a la exigencia de un 
país en proceso de transformación caracterizado por la violencia, la 
búsqueda de identidad social, las diferencias étnicas, sociales, políticas y 
económicas. 
 
Según Fernando Romero22 las competencias “no son ni una teoría del 
aprendizaje ni una teoría de la instrucción, sino un aspecto parcial del diseño 
instructivo o formación, de carácter prescriptivo, en el cual se revela la 
relación entre lo que se aprende y su posterior aplicación en un ámbito 
laboral, es decir, el ámbito de la ejecución.” 
                                               
22 ROMERO, Op. Cit. 
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De acuerdo a lo anterior el autor explica la metodología TUNING como el 
conjunto de competencias que incluye conocimientos comprensión y 
habilidades que se espera que el estudiante domine, comprenda y demuestre 
después de completar un proceso corto o largo de aprendizaje, dichas 
competencias son las competencias genéricas y las especificas.  
 
El proyecto TUNING maneja dos tipos de competencias: aquellas 
directamente relacionadas con un área específica que son fundamentales 
para la obtención de cualquier grado, que están íntimamente ligadas al 
conocimiento específico de un campo de estudio y que dan consistencia al 
titulo obtenido en el programa, y competencias genéricas consideradas 
importantes por grupos sociales como los empleadores y los graduados, para 
cualquier grado relacionado con la capacidad de leer, analizar, sintetizar. 
 
Fernando Romero Loaiza, al realizar un análisis constructivista de la 
formación de competencias en la licenciatura dice: “ se puede considerar que 
la formación en competencias en una Licenciatura de Educación Infantil, se 
debería restringir solo a aquellos saberes que permitan realizar una 
intervención educativa o dar clases o implementar proyecto y por lo tanto, 
desechar aquello que es superfluo o extremadamente conceptual, para darle 
prioridad a aquellos saberes procedimentales que permitiera que un 





4.4.6 PROGRAMA DE LICENCIATURA EN PEDAGOGIA INFANTIL 
 




Teniendo en cuenta que el perfil profesional es entendido como conjunto de 
capacidades y competencias que identifican la formación de una persona, 
para asumir en condiciones óptimas las responsabilidades propias del 
desarrollo de funciones y tareas de una determinada profesión; es importante 
mencionar para esta investigación el perfil profesional del Licenciado en 
Pedagogía Infantil, el cual está constituido por conocimientos teóricos, 
metodológicos y prácticos de las ciencias de la educación; en pro de una 
excelente y pertinente formación para la acción. 
Los Licenciados y Licenciadas en Pedagogía Infantil23 tienen como campo 
laboral, la docencia en preescolar y básica primaria, para facilitar y propiciar 
procesos de desarrollo integral en la población infantil; el diseño y ejecución 
de programas de desarrollo infantil para niños y niñas entre 0 y 3 años en 
contextos comunitarios, no convencionales e institucionales; la ejecución de 
investigaciones educativas y sociales en infancia; el desarrollo de proyectos 
pedagógicos en la infancia, para la intervención en diferentes contextos 
socioculturales, en el ámbito local, regional y nacional; la administración, 
orientación y asesoría de programas relacionados con la infancia, en 
instituciones publicas y privadas, que atiendan las necesidades de dicha 
población; la participación en equipos interdisciplinarios que estudien y 
realicen proyectos de intervención relacionados con la infancia; la gestión de 
programas y proyectos en educación infantil, generando convenios 
interinstitucionales, a nivel nacional e internacional.  
                                               
23
 UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE PEREIRA. Programa de licenciatura en pedagogía 
infantil: perfil profesional. Pereira. 
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El programa Licenciatura en Pedagogía Infantil, surge en el Departamento de 
Psicopedagogía de la Facultad de Ciencias de la Educación de la 
Universidad Tecnológica de Pereira, a partir del análisis y reflexión acerca de 
la educación del niño y la formación que debe tener el docente para cumplir 
con su labor social. De esta manera un grupo de profesores del 
Departamento de Psicopedagogía presenta la propuesta académica que 
inicialmente se denominó “Licenciatura en Educación Infantil”. El programa 
dio inicio a sus actividades en 1998 con veintitrés estudiantes y actualmente 
se desarrolla con el objetivo de “formar licenciados y licenciadas en 
Pedagogía Infantil, para el ejercicio de la docencia, la investigación y la 
proyección social fomentando así la reflexión interdisciplinaria de la práctica 
educativa y el avance en el conocimiento pedagógico y didáctico, a través de 
la investigación educativa y el desarrollo de proyectos pedagógicos, 
contribuyendo con el desarrollo educativo, social y cultural de la región y del 
país”24.  
 
4.4.6.2 ESTRUCTURA CURRICULAR DEL PROGRAMA 
 
El programa inicia en los espacios académicos del Departamento de 
Psicopedagogía de la Facultad de Ciencias de la Educación de la 
Universidad Tecnológica de Pereira, en donde se estudia, analiza y 
reflexiona sobre la importancia de la educación del niño como pilar 
fundamental para su desarrollo y formación personal y social. En este sentido 
un grupo de profesores del Departamento de Psicopedagogía realizó un 
estudio de factibilidad y elaboró una propuesta académica denominada 
“Licenciatura en Educación Infantil”, la cual fue incluida en el plan de 
desarrollo del departamento 1995-2001.  
 
                                               
24  UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE PEREIRA, Ibíd. 
 59 
El primer momento en la historia del programa se asocia con la construcción 
de la propuesta inicial que tiene en cuenta aspectos como: los aportes y 
avances de las concepciones actuales sobre educación infantil y los estudios 
críticos sobre la teoría y la praxis de este campo; el informe de la misión de 
Ciencias, Educación y Desarrollo, el cual expresa la necesidad de replantear 
la formación del educador de infantes y la necesidad de formar docentes en 
educación preescolar y primaria pese  a la reestructuración de la escuelas 
normales según el decreto 3012 de 1995 del MEN, que condujo al cierre de 
las mismas. 
 
El Consejo Superior de la Universidad Tecnológica aprobó el Programa  de 
Licenciatura en Educación Infantil e inició actividades en el segundo 
semestre académico de 1998 con un total de veintitrés estudiantes.  
 
El segundo momento de la historia del programa comprende el trabajo de 
reestructuración que se realiza en forma interdisciplinaria, con la participación 
de la decana de la facultad de Ciencias de la Educación, los profesores del 
departamento de Psicopedagogía, los estudiantes y algunos docentes de los 
demás programas que forman educadores de la Universidad Tecnológica de 
Pereira. 
 
Algunas modificaciones que presenta el programa inicialmente fueron: el 
cambio de nombre que pasa a ser de Licenciatura en Educación Infantil a 
Licenciatura en Pedagogía Infantil; reestructuración del núcleo de formación 
pedagógica; reestructuración del núcleo de formación en investigación, que 
se orienta hacia la investigación educativa desde un modelo formativo; 
reestructuración conceptual y metodológica de las líneas de investigación; se 
precisan dos líneas estas son lenguaje, y cognición y desarrollo; modificación 
de la intensidad horaria para descongestionar el plan de estudios y lograr una 
mayor profundidad de los contenidos. 
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Para la tercera reestructuración realizada en el programa se ampliaron y 
modificaron los núcleos de formación. Evidenciándose los cambios más 
relevantes en los siguientes núcleos: 
 
En el caso del  núcleo de pedagogía en el plan 2 se incluyen áreas como 
Historia de la Pedagogía, Sociología de la Educación y Procesos 
curriculares, Gestión de Procesos Educativos y Necesidades Educativas 
Especiales. 
 
En relación al núcleo de practicas se ampliaron con el fin que las y los 
estudiantes tengan un mayor acercamiento y preparación frente al ejercicio 
docente. 
 
En el núcleo de Psicología se combinan algunas de las áreas del primer plan 
para el plan dos en el cual se trabaja Procesos de Desarrollo Psicosocial, 
Psicomotor, De capacidad Creadora, Cognitivo y Moral. 
 
Finalmente en el núcleo de Didáctica se ampliaron las áreas en cuanto a la 
intensidad con el fin de profundizar en cada una de ellas. 
 
Actualmente el plan de estudios del programa, se basa en los siguientes 
objetivos los cuales obedecen a: Formar licenciados y licenciadas en 
Pedagogía Infantil, para el ejercicio de la docencia, la investigación y la 
proyección social; fomentar la reflexión interdisciplinaria de la práctica 
educativa y el avance en el conocimiento pedagógico y didáctico, a través de 
la investigación educativa y el desarrollo de proyectos pedagógicos; 
contribuir con el desarrollo educativo, social y cultural de la región y del país 
e integrar el programa a comunidades académicas nacionales e 
internacionales de educación infantil. 
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A su vez el perfil de formación, los núcleos de formación y las estrategias 
pedagógicas asumidas desde proyectos de investigación hacen parte del 
plan de estudios propuesto para el programa. 
 
Los núcleos de formación son entonces: El núcleo psicológico que pretende 
formar a los pedagogos en teoría, metodología e investigación de las 
ciencias del comportamiento humano;  el núcleo investigativo que promueve 
el  estudio teórico y práctico en una población determinada; el núcleo 
pedagógico que se concibe como el saber elaborado y operacionalizado por 
los maestros y agentes participantes del proceso educativo; el núcleo 
artístico que evidencia la capacidad y sensibilidad del maestro para estudiar 
la expresión gráfica, plástica, corporal, lúdica y teatral y finalmente el núcleo 








5.1 TIPO DE INVESTIGACIÒN 
Para el presente trabajo se llevó a cabo una investigación de tipo descriptivo 
el cual consiste en describir fenómenos, situaciones, contextos y eventos; 
además trabaja sobre  realidades existentes en el momento de hacer la 
investigación, es pues un tipo de investigación que nos acerca a la 
interpretación de la naturaleza de las cosas, en este caso el impacto de los y 
las egresadas del programa de Licenciatura en Pedagogía Infantil en el 
medio social y académico. A la presente investigación se le dio un 
tratamiento de datos cuantitativo y cualitativo. 
Teniendo en cuenta la metodología que sugiere la investigación descriptiva 
es importante reconocer que la función de los investigadores no se limita a 
realizar solo tabulaciones, sino que deben recoger los datos sobre la base de 
una hipótesis o teoría, exponerlos y resumir la información de manera 
cuidadosa para luego analizar minuciosamente los resultados, a fin de 
extraer generalidades significativas que contribuyan al conocimiento. El 
método o estructura de unidad de análisis  se realiza bajo un estudio de tipo 
exploratorio el cual consiste en la formulación de un problema para posibilitar 
una investigación más precisa o el desarrollo de una hipótesis. Permite al 
investigador formular hipótesis de primero y segundo grados. 
De otro lado bajo las prescripciones del modelo CIPP (Contexto, Insumo, 
Proceso y Producto) el Contexto en la presente investigación hace alusión al 
programa, específicamente a la estructura curricular del mismo, la cual sirve 
como marco de referencia y orienta el desarrollo del programa en cuanto a la 
pertinencia institucional, la flexibilidad, interdisciplinariedad y el enfoque 
investigativo. 
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En cuanto al Insumo se refiere a la evaluación del desempeño y la normativa; 
el Proceso representado en la formación del licenciado y el Producto al 
desempeño laboral.  
5.2 ARGUMENTO INICIAL. 
“El impacto de los(as) egresados(as) del programa Licenciatura en 
Pedagogía Infantil es positivo porque responde a un alto índice de ingreso al 
mercado laboral con un desempeño laboral sobresaliente en el campo de la 
docencia”. 
5.3 POBLACIÒN 
La presente investigación se llevó a cabo con egresados(as) del programa de 
Licenciatura en Pedagogía Infantil de la Universidad Tecnológica de Pereira, 
desde la primera promoción en el año 2004 hasta el primer semestre del 




Para una población de 177 egresados(as) se calculó una muestra de 49 
personas, bajo los siguientes criterios: un margen de confiabilidad del 90%, 
con una frecuencia del 0.5% y un margen de error de un 10%. 
 
5.5  PROCEDIMIENTO DE TRABAJO 
 
El presente proyecto  se realizó inicialmente consultando referencias 
bibliográficas  acerca del tema elegido, para el  posterior  planteamiento del 
problema de investigación y la construcción de los antecedentes y el marco 
teórico del mismo. 
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Después del análisis de la información consultada y el interés por conocer  el 
impacto de los(as) egresados(as)  del programa de Licenciatura en 
Pedagogía infantil de la Universidad Tecnológica de Pereira, en el medio 
social y académico se  procedió al diseño de la pregunta de investigación y la 
formulación de los objetivos que se pretendieron alcanzar con la ejecución de 
este proyecto. Posteriormente teniendo definido el problema de investigación 
se procedió a realizar un estado del arte que comprendió el tema a tratar  y 
una fundamentación teórica que se constituyen en marco de referencia. 
 
Seguidamente se accedió a la base datos de los egresados y egresadas del 
programa, puesto  que es información de vital importancia, con estos datos 
se logró ubicar a los(as) egresados(as) y las instituciones en las que laboran 
actualmente, con el fin de aplicar una encuesta a directivos (31) y a los 
mismo egresados(as);  luego se realiza la tabulación de los datos obtenidos 
en la encuesta para el posterior análisis  de dicho instrumento aplicado.  
 
Lo que se pretendió con ello es evaluar el impacto de los(as) egresados(as) 
del Programa Licenciatura en Pedagogía infantil de la Universidad 
Tecnológica de Pereira; en el medio social y académico, con el fin de 
proporcionar información relevante al programa. 
 
5.6 ESTRATEGIAS UTILIZADAS PARA LA INVESTIGACIÒN 
 
Una de las estrategias utilizadas para esta investigación fue la encuesta tipo 
cuestionario; la cual es un conjunto de preguntas estandarizadas dirigidas a 
una muestra representativa de la población o instituciones con las que se va 
a llevar a cabo el trabajo; sirve para obtener información específica, mediante 
el uso de cuestionarios mixtos que se utilizan para obtener datos precisos de 
las personas encuestadas, en este caso se incluyen preguntas abiertas y 
preguntas cerradas.  
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El cuestionario mixto resulta más funcional en su aplicación a la muestra, 
pues permite ser resuelto en menor tiempo; además de ofrece la posibilidad 
de que el encuestado se exprese libremente en algunos puntos de dicho 
cuestionario. Por otra parte el encuestador aplica personalmente  el 
formulario dando un mayor grado de confiabilidad a los datos. 
 
Para diseñar este instrumento se partió de los objetivos planteados en el 
proyecto, además de un marco de referencia acerca del desempeño docente 
y las actuales políticas nacionales en el tema de educación; sobre las cuales 
se hizo principal énfasis en el protocolo (2008) del Ministerio de Educación 
Nacional acerca de la evaluación de desempeño docente y el impacto de los 
egresados en el medio social académico  tomado desde las perspectivas del 
Concejo Nacional Acreditación.  
 
La validez de este instrumento  estuvo enmarcado en la presentación de 
información exacta a la luz de la teoría, la existencia de preguntas abiertas y 
la realización de una prueba piloto  aplicada a cuatro  docentes egresados 
que laboran en la Universidad Tecnológica de Pereira y  a dos directivos de 
la misma institución, además de cuatro egresados de diferentes institución 
educativas de la ciudad de Pereira. También se sometieron a revisión de la 
asesora del proyecto Edilma Vargas y profesores de la facultad de 
educación, para realizar los ajustes necesarios.  
 
Es necesario hacer claridad que en un principio se tenía diseñado como 
instrumento para recolectar los datos la entrevista semi-estructurada, la cual 
al realizar la primera prueba piloto no fue soportada por la población 
escogida, de ahí la necesidad inmediata de replantear el tipo de instrumento, 
el cual fue reemplazado por una encuesta de tipo cuestionario. También 
anexo a dicha encuesta se había diseñado una rejilla para la recolección de 
datos específicamente sobre la evaluación de desempeño docente de los(as) 
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egresados(as) que se les realiza en las instituciones donde laboran 
actualmente, pero al ejecutar la prueba piloto en diferentes instituciones de 
Pereira y Dosquebradas no se obtuvo resultados positivos, pues los datos 
eran considerados confidenciales. 
 
De otro lado para la ubicación de los egresados y para determinar el índice 
de ingreso al mercado laboral de los mismos, se realizó una encuesta 
telefónica la cual arrojo información relevante para la aplicación presencial 
















6.1 EGRESADOS CONTACTADOS, NO CONTACTADOS Y MUESTRA  






96 (54%) 81(46%) 49(51%) 
 
GRAFICO 1. Egresados contactados, no contactados y muestra. 














De 177 egresados del programa de Pedagogía Infantil se logro contactar a 
96 egresados que equivale a un 54%; para de allí extraer una muestra de 49 
docentes egresados que equivale a un 51%  de los docentes contactados, 
los cuales laboran actualmente en instituciones educativas. 
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6.2 INDICE DE INGRESO AL MERCADO LABORAL 
TABLA 2. Índice de ingreso al mercado laboral. 
TRABAJAN EN LA 
DOCENCIA 
NO TRABAJAN EMPLEADOS EN OTROS 
OFICIOS 
66 (69%) 25 (26%) 5 (5%) 
 
GRAFICO 2. Índice de ingreso al mercado laboral. 





 TRABAJANDO EN LA DOCENCIA  NO TRABAJAN
 EMPELEADOS EN OTROS OFICIOS
 
De los 96 egresados contactados el 69% se encuentra actualmente 
vinculados a la docencia en colegios privados y públicos del departamento. 
El 26% no se encuentra trabajando  y finalmente un 5% se encuentra 
empleado otros oficios tales como la investigación y comercio, lo cual 
demuestra un alto índice de ingreso al mercado laboral por parte de los(as) 
pedagogos infantiles desde el 2004 hasta el primer semestre de 2008. 
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6.3 UBICACIÓN DE LOS DOCENTES EGRESADOS DEL PROGRAMA DE LICENCIATURA EN PEDAGOGIA 
      INFANTIL CORRESPONDIENTE A LA MUESTRA 
 
TABLA 3.  Ubicación de los docentes egresados del programa de Licenciatura en 
                  Pedagogía Infantil correspondiente a la muestra. 
 




1 Vanessa Bedoya Botero 3341751 Jardín Infantil el 
Divino Niño 
Cll. 21 No 15-54 
Pereira 
3347187 
2 Gloria Elena Salcedo 3314844 Saint  Andrews 
School 





Ángela Marcela Nieto 3213146 Saint  Andrews 
School 
Km. 10 vía 
Cerritos 
3279544 





5 Alejandra Amariles 
Londoño 





6 Maricela Restrepo 
Hincapié 
3310969 Liceo Merani Vía Cerritos 
diagonal a la 
Suzuki 
3279027 
7 Ángela Marcela Orrego 3217485 Creciendo Juntos 
(Liceo Taller 
Llinas) 




8 Diana Cristina Villamil 
Zuleta 
3209490 Escuela Camilo 
Torres 
Diagonal 71 No 





9 Jenny Carolina Melchor 3310297 La Inmaculada Cr. 8 No 39-40 3291640 -
3366043 
10 Claudia Milena Naranjo 3278975 Colegio Byron 
Gaviria 





11 Jenny Andrea Ramírez 3324427 Fabio  Vásquez 
Botero. Sede Las 
Violetas 
Dosquebradas 3309440 




13 Nini Jhohanna   
Bedoya 
3326614 Hans Drews 
Arango 




14 Gabriela Hernández 3377428 Hans Drews 
Arango 




15 Sandra Isabel Rincón 3383157 Liceo Taller San 
Miguel 
Vereda Tribunas 3329060 
16 Maritza Jhoana Serna 3311643 Liceo Taller San 
Miguel 
Vereda Tribunas 3329060 
17 Leidy  Jhoana Amaya 3130126 Bienestar 
Familiar Consota 
Cuba 
Cll. 70 No23-19 
San Fernando 
 






19 Viviana Arango 
Marulanda 
3381557 Colegio Oficial 
José Antonio 
Galán Sede La 
Gramínea 
 
Vía Armenia 3388651 
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20 Sandra Juliana Rico 3285096 Liceo arte y 
Saber 




21 Jessica Natalia López No disp. Liceo arte y 
Saber 







22 Luisa Fernanda Chica 3213837 Liceo arte y 
Saber 




23 Adriana Patricia Palacio 3383250 Jardín Infantil 
Pequeños 
Innovadores 
Mz 41 Cs7 Villa 
del Prado 
3381991 
24 Lina María Restrepo 
Gómez 
3641448 Liceo Altahir Cll10 bis No 15 – 
52 Los Alpes. Av. 
circunvalar 
3336897 
25 Ana María Vásquez 3314016 Liceo Altahir Cll10 bis No 15 – 
52 Los Alpes. Av. 
circunvalar 
3336897 
26 Tatiana Collazos Henao 3231922 Jardín Infantil 
Garabatos 
Cr 6ª No 21 - 69 3332407 
27 Lorena Pérez Hurtado 3438910 Jardín Infantil 
Garabatos 
Cr 6ª No 21 - 69 3332407 
28 Diana Patricia 
Ballesteros 
3228619 Jardín Infantil 
Estímulos 
Sede Campestre 











Cr19 No 46 – 50 










3211312 Calasanz Cr19 No 46 – 50 
El Jardín. Av. Sur 
 
3363244 
31 Gloria Milena López 3223972 Calasanz Cr19 No 46 – 50 





32 Clara Elena Gómez 3302281 Calasanz Cr19 No 46 – 50 
El Jardín. Av. Sur 
 
3363244 
33 Diana María Gonzales 3360526 Calasanz Cr19 No 46 – 50 
El Jardín. Av. Sur 
 
3363244 
34 Fanny Osorio Giraldo 3293815 Colegio Liceo 
Manuela Beltrán 
Cll19 No 5 - 07 3334714 
35 Carlos Andrés Villegas 3231848 Carlota Sánchez Cll 19 No 3 - 38 3333605 





Tr. 7ª No 30 – 44 
Santa Isabel 
3322244 




























Patiño y U.T.P 
Álamos 3137300 




44 Diana Carolina Hincapié 3315392 Liceo Taller San 
Miguel 
Cll11 Álamos  
45 Natalia Trejos Gómez 3276187 Colegio 
Alternativo 
Pedagógico 
Cr 4ª No 23 - 21 3357228 
46 Ángela Yisel Cano 3122173046 Hogar Infantil 
Travesuras 
Cll19No 5 - 26 3340248 
 
 
47 Sandra Jimena Ospina  
Zapata 
 Hogar Infantil 
Travesuras 
Cll19No 5 - 26 3340248 
 







49 Ana Milena Orrego 3325367 Jardín Infantil 
Amiguitos 






6.4 ENCUESTA A DOCENTES EGRESADOS  
TABLA 4.  Realización de evaluación de desempeño docente en las  
instituciones donde laboran los egresados del programa. 
REALIZACIÓN DE EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO DOCENTE 
1. ¿En la institución donde labora actualmente se realiza evaluación de 
desempeño docente? 
RESPUESTA No. DE PERSONAS PORCENTAJE 
SI 48 98% 
NO 1 2% 
TOTAL 49 100% 
 
GRAFICO 4. Realización de evaluación de desempeño docente. 









Al aplicar la encuesta a 49 de los(as) docentes egresados(as) de Licenciatura 
en Pedagogía Infantil de la Universidad Tecnológica, 48 de ellos manifiestan 
que en las instituciones donde actualmente laboran se les aplica la e 
valuación de desempeño docente, lo cual equivale a un 98% del total; frente 
a un egresado que  desconoce el proceso de evaluación docente en la 
institución donde trabaja; equivalente a un 2%. 
Lo anterior demuestra que en su mayoría, las instituciones educativas de los 
municipios de Pereira y Dosquebradas; en donde laboran los egresados del 
programa de Lic. En Pedagogía Infantil cumplen con el proceso de 
evaluación de desempeño docente reglamentado por el Ministerio de 
Educación Nacional para el mejoramiento de la calidad de la educación. 
 
TABLA 5. Encargado de realizar la evaluación de desempeño docente. 
ENCARGADO DE LA EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO DOCENTE 
2. ¿Quién realiza la evaluación de desempeño a los docentes de esta 
institución? 
RESPUESTA No. DE PERSONAS 
RECTOR 33 
COORDINADOR 28 
UN GRUPO DE COMPAÑEROS 0 
ESTUDIANTES 12 
SUPERVISOR DE LA SECRETARIA DE EDUCACIÓN 1 




GRAFICO 5. Encargado de la evaluación de desempeño 
docente.






































































































Teniendo en cuenta que en el ítem presentado sobre las instancias que 
intervienen en la evaluación de desempeño docente de las instituciones 
donde laboran los (as) egresados(as) del programa, se presenta siete 
factores de los cuales seis se mostraron latentes en el proceso de evaluación 
de desempeño  docente, donde el rector obtuvo mayor relevancia dentro de 
los resultados con una frecuencia en las respuesta de 33 docentes 
egresados; seguido por el coordinador con una frecuencia de 28; lo cual 
indica que se realiza en mayor nivel procesos de heteroevaluación. En el 
factor otros se encuentran Funcionarios del ICONTEC, Padres de familia, 
Psicólogo y Director, estamentos que igualmente intervienen en el proceso. 
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De acuerdo a la muestra se evidencia que en gran parte de las instituciones 
la evaluación de desempeño docente es principalmente tarea de los 
directivos docentes que en este caso corresponden al Rector y al 
Coordinador. Se aclara que el tipo de encuesta aplicada es de selección 
múltiple, no excluyente. 
 
TABLA 6. Sentido de la evaluación docente. 
SENTIDO DE LA EVALUACIÓN DOCENTE 
3. ¿Qué sentido tiene para usted la evaluación docente? 
CATEGORIAS No. DE PERSONAS 
MEJORAR EL DESEMPEÑO DOCENTE 23 
IDENTIFICAR DEBILIDADES Y FORTALEZAS 19 
MEDIO DE APRENDIZAJE 1 
CRECIMIENTO PERSONAL Y PROFESIONAL 3 
EVALUAR EL PROCESO PEDAGÓGICO 7 
 



































Para este criterio la pregunta que se realizó en la encuesta fue de tipo 
abierta, donde los docentes egresados podían manifestar de manera 
subjetiva y explicita su visión sobre la evaluación de desempeño docente; 
para la tabulación de los datos obtenidos se establecieron cinco categorías 
de acuerdo a las respuestas dadas, lo cual permitió hacer un análisis 
cuantitativo de datos cualitativos; en donde prevaleció el hecho de mejorar el 
desempeño docente con una frecuencia de 23, seguida por la categoría de 
identificación de debilidades y fortalezas en la labor pedagógica con una 
frecuencia de 19 encuestados. 
 
TABLA 7. Forma de ejecución de la evaluación de desempeño docente. 
 
FORMA DE EJECUCIÓN DE LA EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 
DOCENTE 





No. DE PERSONAS 
OBSERVACIÓN DE DESEMPEÑO DOCENTE 33 
ENCUESTAS A ESTUDIANTES 11 
ENTREVISTAS O CUESTIONARIO AL DOCENTE 17 
DIARIOS DE CAMPO 18 
PORTAFOLIO DEL DOCENTE 22 
A TRAVÉS DE LOS LOGROS ALCANZADOS 
POR EL ESTUDIANTE 
13 
A TRAVÉS DEL FORMATO QUE PROPONE EL 




GRAFICO 7. Forma de ejecución de la evaluación de desempeño 
docente.

























A TRAVÉS DE LOS LOGROS
ALCANZADOS POR EL
ESTUDIANTE
A TRAVÉS DEL FORMATO QUE





En este punto se hace referencia al “como” de la evaluación de desempeño 
docente; presentándose ocho categorías de las cuales la primera se 
encuentra en mayor proporción puesto que los(as) docentes egresados(as) 
manifiestan que  la observación de desempeño docente es primordial en la 
forma como se lleva a cabo este proceso. En menor proporción se encuentra 
el factor otros que obedece a una matriz propia de la institución.  
 
No obstante cabe destacar que este primer ítem se complementa de las otras 
categorías tales como encuestas a estudiantes, entrevistas o cuestionario al 
docente diarios de campo, formato que propone el ministerio de educación 
nacional, logros alcanzados por el estudiante y portafolio del docente los 
cuales fortalecen el proceso de evaluación. 
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TABLA 8. Criterios de la evaluación de desempeño docente. 
CRITERIOS DE LA EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO DOCENTE 
5. ¿Qué aspectos o criterios tiene la institución donde usted labora para evaluar su 
desempeño profesional docente? 
CATEGORIAS No. DE PERSONAS 
GRADO DE DOMINIO CURRICULAR. 10 
APTITUDES, VALORES, INTERESES Y MOTIVACIONES 
DEL DOCENTE. 
11 
RESPONSABILIDAD EN EL DESEMPEÑO DE SUS 
FUNCIONES LABORALES. 
12 
SERVICIO A LA INSTITUCIÓN. 8 
INVESTIGACION Y TRABAJO CREATIVO. 6 
COMPETENCIA LABORAL Y ACTIVIDADES. 9 
RELACIONES INTERPERSONALES. 5 
PLANEACIÓN Y ORGANIZACIÓN ACADEMICA. 9 
TODAS LAS ANTERIORES. 28 
OTROS. 1 
 
GRAFICO 8. Criterios de la evaluación de desempeño 
docente.







































De acuerdo a la grafica, los criterios más utilizados para evaluar el 
desempeño docente son: grado de dominio curricular, aptitudes, valores, 
intereses y motivaciones del docente, responsabilidad en el desempeño de 
sus funciones laborales, servicio a la institución, investigación y trabajo 
creativo, relaciones interpersonales, planeación y organización académica y 
competencia laboral y actividades, dando una mayor frecuencia al criterio 
“todas las anteriores” con las respuestas de 28 docentes encuestados. 
Frente a esto se encuentran otras respuestas que incluyen algunos de los 
criterios expuestos y exceptúan otros y en una menor proporción estaría el 
factor “otros” que equivale al uso de recursos didácticos. 
 
Lo cual demuestra que en la mayoría de instituciones donde laboran los 
egresados son consecuentes con lo que emana el Ministerio de Educación 
Nacional. 
 
TABLA 9. Frecuencia de la evaluación docente. 
FRECUENCIA DE LA EVALUACION DOCENTE 
6. ¿Cuándo realiza la evaluación docente y con que frecuencia? 
RESPUESTA No. DE PERSONAS PORCENTAJE 
MENSUAL 4 8% 
TRIMESTRAL 9 19% 
SEMESTRAL 10 20% 
ANUAL 10 21% 
DURANTE TODO EL AÑO 9 19% 
NO SABE 6 13% 
TOTAL 48 100% 
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GRAFICO 9. Frecuencia de la evaluación docente. 







MENSUAL TRIMESTRAL SEMESTRAL ANUAL DURANTE TODO EL AÑO NO SABE
 
 
En cuanto a la periodicidad con la cual se realiza la evaluación de 
desempeño docente en las diferentes instituciones según las respuestas de 
los(as) egresados(as) encuestados el 21%  dice que esta se realiza 
anualmente, el 20% la realiza cada semestre, el 19% lleva a cabo la 
evaluación durante todo el año al igual que quienes dicen que la realizan 
cada trimestre, el 13% de los encuestados no sabe con que frecuencia se 
aplica la evaluación y finalmente se encuentra un 8% que desarrolla la 
evaluación mensualmente. 
 
TABLA 10. Resultados de la evaluación de desempeño docente. 
RESULTADOS DE LA EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO DOCENTE 
7. ¿Qué resultados ha tenido en su evaluación de desempeño docente? 
RESPUESTA No. DE PERSONAS PORCENTAJE 
NO SATISFACTORIO 0 0% 
SATISFACTORIA 10 21% 
SOBRESALIENTE 16 33% 
NO SABE 22 46% 
TOTAL 48 100% 
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GRAFICO 10. Resultados de la evaluación de desempeño docente. 










El 33% de los docentes egresados encuestados consideran que los 
resultados obtenidos en la evaluación de desempeño docente han sido 
sobresalientes, un 21% manifiesta que sus resultados en cuanto al 
desempeño docente ha sido satisfactorio; sin embargo el 46% de la muestra 
dice no conocer dichos resultados o conocerlos en algunas ocasiones.  
 
De lo anterior se puede deducir que los(as) egresados(as) de la Licenciatura 
en Pedagogía Infantil son profesionales altamente capacitados, lo cual se 
refleja en los resultados obtenidos en la evaluación de desempeño docente, 
puesto que ninguno de los encuestados presente resultados “no 
satisfactorios”. 
 
No obstante, cabe destacar la importancia de que los docentes conozcan los 
resultados de su evaluación docente  ya que conociendo dichos resultados 
se motivará al docente para hacer ajustes y mejorar el desempeño; por otro 
lado, enfatizan que los resultados no solo debe tener un uso administrativo 
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sino que se debe concienciar al docente para que sea capaz de aceptar 
críticas que le permitan crecer personal y profesionalmente.  
 
TABLA 11. Publicación de resultados. 
PUBLICACIÓN DE RESULTADOS  
8. ¿Le informan acerca de los resultados obtenidos en la evaluación de desempeño 
docente? 
RESPUESTA No. DE PERSONAS PORCENTAJE 
SIEMPRE 26 54% 
NUNCA 15 31% 
ALGUNAS VECES 7 15% 
TOTAL 48 100% 
 





SI NO ALGUNAS VECES
 
 
De acuerdo a la grafica el 54% de los egresados asegura que se les informa 
acerca de los resultados obtenidos en la evaluación de desempeño docente, 
mientras un 31% manifiesta no ser informado de dichos resultados, 
finalmente  un 15 % muestra que solo algunas veces se le  informa acerca de 
estos. 
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De lo anterior se puede concluir que en gran parte de las instituciones donde 
laboran egresado del programa se interesan por que el docente conozca su 
proceso de manera que logre adoptar planes de acción con miras al 
fortalecimiento de su labor pedagógica. 
 
TABLA 12. Utilización de resultados. 
UTILIZACIÓN DE RESULTADOS 
9. ¿Para qué se utilizan los resultados de la evaluación docente que le realizan? 
CATEGORIAS No. DE PERSONAS 
PARA MEJORAR LA HOJA DE VIDA. 4 
PARA PERFECCIONAR EL DESEMPEÑO DOCENTE. 42 
PARA LA PERMANENCIA EN LA INSTITUCIÓN. 18 
PARA SANCIONAR 1 
OTROS 3 
 































En este aspecto se evidencia que la evaluación de desempeño docente es 
para perfeccionar la labor pedagógica en una frecuencia de 42 egresados 
(as) encuestada(as), precedido de una frecuencia de 18 que la evaluación 
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determina la permanencia en la institución; es importante aclarar que el factor 
“otros” se refiere al crecimiento personal. 
 
TABLA 13. Vinculación a comunidades y/o asociaciones. 
VINCULACIÓN A COMUNIDADES Y/O ASOCIACIONES 
10. ¿Pertenece usted a comunidades académicas, asociaciones científicas, 
tecnológicas, técnicas o artísticas en el ámbito nacional o internacional? 
RESPUESTA No. DE PERSONAS PORCENTAJE 
SI 5 10% 
NO 44 90% 
TOTAL 49 100% 
 
GRAFICO 13. Vinculación a comunidades y/o asociaciones. 







En este sentido un 90% de los encuestados manifiesta no encontrarse 
vinculados a, comunidades académicas, asociaciones científicas, 
tecnológicas, técnicas o artísticas en el ámbito nacional o internacional; 
quedando solo un 10% pertenecientes a dichas comunidades y/o 
asociaciones, como comunidad equipo municipal de inclusión, Equipo 
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Municipal GEEMPA (Grupo de Estudios en Educación y Metodología de 
Investigación y Acción); Proyecto de investigación en el área lingüística; 
Grupo Sativa (agrupación musical); CEID (Centros de Estudio e 
Investigaciones Docentes); estudios virtuales SENA (Servicio Nacional de 
Aprendizaje).  
 
TABLA 14. Reconocimientos. 
RECONOCIMIENTOS 
11. ¿Ha obtenido algún reconocimiento en los sectores de la actividad 
académica y social en los cuales se desempeña? 
RESPUESTA No. DE PERSONAS PORCENTAJE 
SI 5 10% 
NO 44 90% 
TOTAL 49 100% 
 






En cuanto a la parte de los reconocimientos obtenidos por los egresados(as) 
encuestados(as) el 90% de ellos no han recibido ninguno, frente a un 10% 
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que han obtenido reconocimientos tales como: a mejor docente, por su 
eficiente labor pedagógica y  premio jóvenes investigadores. 
 
TABLA 15. Pruebas presentadas. 
PRUEBAS PRESENTADAS  
12. ¿Qué otro tipo de pruebas ha presentado después de su egreso de 
Licenciatura en Pedagogía Infantil? 
CATEGORIAS No. DE PERSONAS 
PRUEBA DE INGRESO AL MAGISTERIO. 19 

























Con respecto a esta grafica los docentes egresados expresan en mayor 
proporción el “no” haber presentado ninguna prueba posterior al egreso de la 
carrera, en una frecuencia de 26 personas encuestadas; sin embargo un 
frecuencia de 19 han presentado prueba de ingreso al magisterio; en menor 
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proporción algunos docentes (5) han presentado concursos para becas y 
otros (3) tales como: prueba para financiación para maestría en lingüística, 
prueba de aptitud de la lengua inglesa y prueba jóvenes investigadores 
COLCIENCIAS. 
 
6.5 ENCUESTA A DIRECTIVOS DOCENTES 
 
TABLA 16. Realización de evaluación de desempeño docente. 
REALIZACIÓN DE EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO DOCENTE 
1. ¿En la institución se realiza evaluación de desempeño docente? 
RESPUESTA No. DE PERSONAS PORCENTAJE 
SI 30 97% 
NO 1 3% 
TOTAL 31                100% 
 
GRAFICO 16. Realización de evaluación de desempeño docente. 






En la encuesta realizada a 31 docentes directivos en diferentes instituciones 
del municipio de Pereira y Dosquebradas en donde laboran  algunos 
egresados del programa de Pedagogía Infantil se evidencia que un 97% se 
realiza evaluación de desempeño docente, de acuerdo a las políticas del 
Ministerio de Educación Nacional, mientras un 3% no realiza dicha 
evaluación. 
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TABLA 17. Objetivo de la evaluación docente. 
OBJETIVO DE LA EVALUACIÒN DOCENTE 
2. ¿Qué objetivo tiene la evaluación docente? 
CATEGORIAS No. DE PERSONAS 
PROPICIA CAMBIOS EN LAS CONDUCTAS Y 
RENDIMIENTOS EN EL DESEMPEÑO DOCENTE. 
23 
MEDIO DE APRENDIZAJE. 17 
EVALUAR LOGROS ADQUIRIDOS EN FUNCIÒN DE LOS 
OBJETIVOS PROPUESTOS. 
22 
MEJORAR LOS PROGRAMAS, LA ORGANIZACIÒN DE 





GRAFICO 17. Objetivo de la evaluación docente. 


































Para los directivos docentes encuestados el mejorar los programas, la 
organización de las tareas y la metodología es uno de los objetivos 
primordiales de la evaluación de desempeño docente con una frecuencia de 
27encuestados; seguido de la posibilidad de propiciar cambios en las 
conductas y rendimientos en el desempeño docente con una frecuencia de 
23 personas. No obstante el medio de aprendizaje y el evaluar logros 
adquiridos en función de los objetivos propuestos, son parte de la intención 
de la evaluación; sin embargo  se exceptúa el factor “sancionar”. Finalmente 
el factor “otros” corresponde a planes de mejoramiento del docente. 
 
 
TABLA 18. Encargado de la evaluación de desempeño docente. 
 
 
ENCARGADO DE LA EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO DOCENTE 
3. ¿Quién realiza la evaluación de desempeño a los docentes de esta 
institución? 
RESPUESTA No. DE PERSONAS 
RECTOR 24 
COORDINADOR 18 
UN GRUPO DE COMPAÑEROS 2 
SUPERVISOR DE LA SECRETARIA DE EDUCACIÓN  0 








GRAFICO 18. Encargado de la evaluación de desempeño docente. 


























En cuanto a las instancias que intervienen en la evaluación de desempeño 
docente de las instituciones donde laboran los (as) egresados(as) del 
programa, se presenta siete factores de los cuales seis se mostraron latentes 
en el proceso de evaluación de desempeño  docente, donde el rector obtuvo 
mayor relevancia dentro de los resultados con una frecuencia en las 
respuesta de 24; seguido por el coordinador con una frecuencia de 18; lo 
cual indica que se realizan en mayor medida procesos de heteroevaluación. 
En el factor “otros” se encuentran Padres de familia, Psicólogo, comité 
operativo  (rector, coordinador académico, coordinador de convivencia y 
psicólogo) y director. 
 
De acuerdo a la muestra se evidencia que en gran parte de las instituciones 
la evaluación de desempeño docente es principalmente tarea de los 
directivos docentes que en este caso corresponden al Rector y al 
Coordinador. 
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TABLA 19. Forma de ejecución de la evaluación de desempeño docente. 
FORMA DE EJECUCIÓN DE LA EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO DOCENTE 
4. ¿Cómo se realiza la evaluación de desempeño a los docentes de esta institución? 
CATEGORIAS No. DE PERSONAS 
OBSERVACIÓN DE DESEMPEÑO DOCENTE 26 
CARPETA DE EVIDENCIAS 13 
ENCUESTAS A ESTUDIANTES 14 
ENTREVISTAS O CUESTIONARIO AL DOCENTE 14 
DIARIOS DE CAMPO 16 
PORTAFOLIO DEL DOCENTE 17 
A TRAVÉS DE LOS LOGROS ALCANZADOS POR EL 
ESTUDIANTE 
16 
A TRAVÉS DEL FORMATO QUE PROPONE EL 




GRAFICO 19. Forma de ejecución de la evaluación de desempeño 
docente. 









































Los directivos de las instituciones encuestadas plantean que ellos desarrollan 
la evaluación de desempeño docente  principalmente bajo la observación del 
mismo, criterio que en la grafica se muestra con una frecuencia de 26 
respuestas por parte de los encuestados; sin embargo se presenta en una 
escala de menor  proporción criterios como: portafolio del docente, diarios de 
campo, entrevista o cuestionario al docente, formato que propone en 
Ministerio de Educación Nacional, encuestas a estudiantes y carpeta de 
evidencias; estas últimas en la presente grafica aparecen con la frecuencia 
(13) de los directivos que las aplican y/o las tienen en su totalidad, en una 
grafica anexa se verán los resultados de los directivos que solo emplean y/o 
poseen algunos de los componentes perteneciente a las mismas. Finalmente 
el factor “otros” representa entrevistas a padres de familia, lista de chequeo 
de la practica pedagógica y matriz propia de la institución. 
 
TABLA 19.1 Componentes de la carpeta de evidencias. 
COMPONENTES DE LA CARPETA DE EVIDENCIAS 
COMPONENTE No DE PERSONAS 
A. copia del plan anual de trabajo del docente 12 
B. certificaciones de cursos y actualizaciones 
realizados durante el año evaluado. 
10 
C. resultados de estudiantes en evaluaciones 
internas (aula) y externas (pruebas Saber y 
exámenes de estado) 
10 
D. muestras de trabajos  de los estudiantes 17 
E. llamado de atención del rector o director 5 
F. quejas de padres de familia  o acudientes sobre el 
desempeño docente 
10 
G. materiales didácticos por el docente en el marco 





GRAFICO 19.1 Componentes de la carpeta de evidencias. 
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Los directivos que tienen en cuenta en la evaluación de desempeño docente 
la carpeta de evidencias, manifiestan que la muestra de los trabajos de los 
estudiantes es uno de los componentes mas observados dentro de la carpeta 
de evidencias para evaluar el desempeño de los docentes con una 
frecuencia de 17; seguido de la copia del plan anual de trabajo del docente 
con una frecuencia de 12.  
 
 
TABLA 20. Criterios de la evaluación de desempeño docente. 
CRITERIOS DE LA EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO DOCENTE 
5. ¿Qué aspectos o criterios tiene en cuenta la institución para evaluar el 
desempeño profesional docente de los egresados (as)? 
CATEGORIAS No. DE PERSONAS 
GRADO DE DOMINIO CURRICULAR. 4 
APTITUDES, VALORES, INTERESES Y MOTIVACIONES 
DEL DOCENTE. 
6 
RESPONSABILIDAD EN EL DESEMPEÑO DE SUS 
FUNCIONES LABORALES. 
7 
SERVICIO A LA INSTITUCIÓN. 4 
INVESTIGACION Y TRABAJO CREATIVO. 5 
COMPETENCIA LABORAL Y ACTIVIDADES. 7 
RELACIONES INTERPERSONALES. 6 
PLANEACIÓN Y ORGANIZACIÓN ACADEMICA. 6 








GRAFICO 20. Criterios de la evaluación de desempeño docente. 
 
















































De acuerdo a los datos obtenidos en esta pregunta los criterios más 
utilizados para evaluar el desempeño docente son: grado de dominio 
curricular, aptitudes, valores, intereses y motivaciones del docente, 
responsabilidad en el desempeño de sus funciones laborales, servicio a la 
institución, investigación y trabajo creativo, relaciones interpersonales, 
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planeación y organización académica y competencia laboral y actividades, 
dando una mayor frecuencia al criterio “todas las anteriores” con las 
respuestas de 22 directivos docentes. Frente a esto se encuentran otras 
respuestas que incluyen algunos de los criterios expuestos y exceptúan 
otros.  
 
Lo cual demuestra que en la mayoría de instituciones donde laboran los 
egresados son consecuentes con lo que emana el Ministerio de Educación 
Nacional. 
 
TABLA 21. Frecuencia de la evaluación docente. 
 
FRECUENCIA DE LA EVALUACION DOCENTE 
6. ¿Cuándo se realiza la evaluación docente y con que frecuencia? 
RESPUESTA No. DE PERSONAS PORCENTAJE 
MENSUAL 1 3% 
TRIMESTRAL 4 13% 
SEMESTRAL 12 38% 
ANUAL 7 23% 
DURANTE TODO EL AÑO 7 23% 







GRAFICO 21. Frecuencia de la evaluación docente. 
 






DURANTE TODO EL AÑO ESCOLAR
  
 
En cuanto a la periodicidad con la cual se realiza la evaluación de 
desempeño docente en las diferentes instituciones según las respuestas de 
los directivos docentes muestran que un 38%  realizan dicha evaluación de 
manera semestral seguidos por un 23% tanto para la evaluación que se 
realiza anualmente y con un mismo porcentaje para la que realizan durante 
todo el año escolar, en un 13% manifiesta realizar este procedimiento cada 
tres meses; finalmente se encuentra en menor cantidad la evaluación 







TABLA 22. Resultados de la evaluación de desempeño docente. 
RESULTADOS DE LA EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO DOCENTE 
7. ¿Qué resultados en general  ha tenido la evaluación de desempeño 
docente de los egresados (as) de Licenciatura en Pedagogía Infantil? 
RESPUESTA No. DE PERSONAS PORCENTAJE 
NO SATISFACTORIO 1 3% 
SATISFACTORIA 16 52% 
SOBRESALIENTE 12 39% 
NO RESPONDE 2 6% 
TOTAL 31 100% 
 
 
GRAFICO 22. Resultados de la evaluación de desempeño docente. 
 
 
teniendo en cuenta el grafico presentado se logra evidenciar que el trabajo 
realizado por los(as) egresados(as) de Licenciatura en Pedagogía Infantil, 
resulta satisfactorio en un 52% para los directivos docentes quienes evalúan 
el desempeño de los egresados en mención, mientras que un 39% el 
desempeño de dichos centros educativos se considera sobresaliente, sin 
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embargo en una cantidad mínima equivalente a un 3% expresa como no 
satisfactorio el desempeño de los egresados; para concluir el 6% de los 
directivos encuestados no respondieron a este criterio. 
 
Por consiguiente se puede afirmar que el desempeño docente de los(as) 
egresados(as) del programa ha sido adecuado, pertinente y de altos niveles 
de competitividad. 
 
TABLA 23. Publicación de resultados. 
PUBLICACIÓN DE RESULTADOS  
8. ¿Le informa a los docentes egresados(as) de Licenciatura en Pedagogía 
Infantil  los resultados obtenidos en su evaluación docente? 
RESPUESTA No. DE PERSONAS PORCENTAJE 
SI 29 % 
NO 2 % 
TOTAL 31 100% 
 
GRAFICO 23. Publicación de resultados. 
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En este punto los directivos que dan a conocer los resultados de la 
evaluación de desempeño docente, equivale a un 94% a diferencia de un 6% 
que no lo hace. Esto comprueba nuevamente que el encargado de la 
evaluación docente se preocupa por que los docentes conozcan su 
rendimiento en el campo laboral y la pertinencia pedagógica. 
 
TABLA 24. Utilización de resultados. 
UTILIZACIÓN DE RESULTADOS 
9. ¿Para qué se utilizan los resultados de la evaluación docente? 
CATEGORIAS No. DE PERSONAS 
PARA MEJORAR LA HOJA DE VIDA. 10 
PARA PERFECCIONAR EL DESEMPEÑO DOCENTE. 31 
PARA LA PERMANENCIA EN LA INSTITUCIÓN. 12 
PROMOCIÓN EN EL ESCALAFÓN DOCENTE 2 
INCREMENTO SALARIAL 3 
PARA SANCIONAR 0 
OTROS 1 
 
GRAFICO 24. Utilización de resultados. 
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Desde la óptica de los docentes directivos, los resultados de la evaluación de 
desempeño docente son utilizados en su mayoría para perfeccionar el 
mismo, manifestado con una frecuencia de 31 respuestas positivas para este 
criterio; seguido de la permanencia en la institución (frecuencia 12) y el 
mejoramiento de la hoja de vida (frecuencia 10), criterios presentados en 


































De acuerdo al análisis de los datos obtenidos se puede concluir que el índice 
de ingreso al mercado laboral de los egresados y egresadas del Programa de 
Licenciatura en Pedagogía Infantil ha sido significativo puesto que  el 69% de 
ellos se encuentran vinculados actualmente al sector educativo de los cuales 
9 docentes se encuentran nombrados, 1 contratado por el Episcopado en un 
colegio oficial y los 39 restantes poseen contrato a termino indefinido. 
 
Teniendo en cuenta que la Evaluación de Desempeño es un proceso al 
servicio del mejoramiento de las funciones de Docentes -Pedagógicas. Su 
importancia radica en que permite a los maestros demostrar sus 
competencias para liderar y ejecutar procesos pedagógicos, elaborar 
objetivos institucionales y metas desafiantes, que permitan a las instituciones 
una educación de alta  calidad y pertinencia. Por lo cual en lo concerniente al 
desempeño de los(as) docentes egresados(as) del programa de Licenciatura 
en Pedagogía Infantil de la Universidad Tecnológica Pereira en el campo de 
actividad antes mencionado, se considera Sobresaliente, lo cual indica que la 
formación recibida en el programa resulta adecuada y pertinente para el 
ejercicio docente, donde se refleja un alto grado de competencias 
comportamentales y funcionales que los(as) faculta como profesionales 
idóneos en el que hacer pedagógico. De ahí que la apreciación de los 
directivos de las instituciones en las cuales se desempeñan los 
egresados(as) del programa sobre el desempeño docente de los mismos,  es 
considerada de alta calidad. 
 
En tanto a la participación de los egresados(as) en comunidades académicas 
y asociaciones científicas, tecnológicas, técnicas o artísticas en el ámbito 
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nacional o internacional  es poco notoria, puesto que en una menor 
proporción se encuentran vinculados a este tipo de actividades; sin embargo 
es necesario destacar la importancia de la participación en estas 
organizaciones como parte del crecimiento profesional y la labor pedagógica. 
De igual manera sucede con la información sobre publicaciones, distinciones 
y reconocimientos obtenidas por los (as) egresados (as) del programa; lo 
cual comprueba la necesidad de profundizar y fortalecer su  praxis 
pedagógica.  
 
El instrumentos diseñado para este estudio permitieron conocer aspectos 
que caracterizan el desempeño docente y evidenciar que en la mayor parte 
de las instituciones educativas  se adopta una cultura evaluativa del 
desempeño de sus docentes, lo cual promueve la reflexión de los aspectos a 
fortalecer y el reconocimiento de debilidades y logros; de esta forma se 
puede intervenir en el proceso de formación continua para el progreso 
personal y profesional del docente, lo cual garantiza la calidad de la 
educación.  
 
Estableciendo una relación entre la percepción de, los egresados 
encuestados  y de los docentes directivos de las instituciones donde laboran 
actualmente se destaca que en los aspectos de realización de evaluación de 
desempeño docente tanto los egresados como los directivos concuerdan en 
que la evaluación se aplica. Coinciden además en que el encargado de la 
evaluación en mención corresponde al rector y coordinador de las 
instituciones donde laboran los(as) egresados(as). 
 
En cuanto al objetivo que tiene para cada uno la evaluación; tanto docentes 
egresados como directivos, dicen que permite mejorar y propiciar conductas 
de cambio. De igual manera respecto a la forma de evaluar  docentes 
egresados y directivos convienen que el instrumento frecuentemente utilizado 
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es la observación del desempeño laboral docente; sin embargo se apoyan de 
otros recursos que contribuyen a este proceso; compartiendo la opinión 
frente a los criterios que se evalúan en la institución donde laboran. Sin 
embargo en lo que se refiere a la frecuencia de la evaluación los directivos se 
inclinan más por la evaluación anual y permanente durante todo el año 
escolar en un promedio casi equitativo, mientras que los docentes egresados 
hacen mención de este proceso en mayor medida anualmente. 
 
No obstante la mayoría de los docentes egresados dicen no conocer los 
resultados de su evaluación docente y quienes lo conocen, dicen ser 
sobresalientes equivalente a 90-100 puntos, en tanto los directivos 
consideran que el desempeño de los egresados es satisfactorio con un rango 
de 60-89 puntos de acuerdo al Ministerio de Educación Nacional. 
 
Por otra parte los directivos docentes están de acuerdo  con los egresados 
en que siempre se les informa acerca de los resultados obtenidos en la 
evaluación de desempeño docente.  
 
En cuanto a la utilización de los resultados tanto docentes egresados como 
directivos  docentes dicen que se manejan con el fin de mejorar la actividad 
docente.  
 
Finalmente a través de la realización de este proyecto las investigadoras 
logran reconocer las posibilidades de empleo, los aspectos positivos y 
negativos en la labor educativa, además de la preferencia que tienen los 
empleadores por los egresados(as) del programa y en general el impacto que 







 Teniendo en cuenta que el índice de egresados(as) pertenecientes a  
comunidades académicas y asociaciones científicas, tecnológicas, 
técnicas o artísticas en el ámbito nacional o internacional es mínimo 
se sugiere un mayor vinculación y compromiso frente a este tipo de 
actividades que enriquecen tanto el aspecto social e intelectual del 
profesional. 
 
 En lo que se refiere a la presentación de pruebas posteriores al egreso 
de la carrera se hace notoria la ausencia de este factor por lo cual se 
recomienda a los(as) docentes que accedan a este tipo de opciones 
para integrarse al campo laboral, especializarse, obtención de 
reconocimientos y ascender. 
 
 Con la presente investigación se deja abierta la posibilidad de realizar 
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ANEXO A. Protocolo para la evaluación anual de desempeño laboral 
docente Ley 1278 de 2002. 25 
 
 
                                               
25 REPUBLICA DE COLOMBIA, MINISTERIO DE EDUCACION NACIONAL. Protocolo para 
la evaluación anual de desempeño laboral docente Ley 1278 de 2002. CON APROBACION 
PARA EL 2008 POR EL CNSC (Comisión Nacional del Servicio Civil). 
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Anexo B. Encuesta a directivos docentes 
 
UNIVERSIDAD TECNOLÓGICA DE PEREIRA 
FACULTAD DE EDUCACIÓN 
PROGRAMA DE LICENCIATURA EN PEDAGOGÍA INFANTIL. 
 










1.  ¿En la institución se realiza evaluación de desempeño docente? 
Si____     No___ 
 
 
2. ¿Qué objetivo tiene la evaluación docente? 
 
- Propicia cambios en las conductas y rendimientos en el desempeño 
docente _____ 
- Medio de aprendizaje______ 
- Evaluar logros adquiridos en función de los objetivos propuestos 
_____ 
- Mejora los programas, la organización de las tareas y la 
metodología_____ 





3. ¿Quién realiza la evaluación de desempeño a los docentes de esta 
institución?  
 
- El rector____ 
- Coordinador_____ 
- Un grupo de compañeros ____ 
- Supervisor de la secretaria de educación _____ 
- El mismo docente______ 
- Estudiantes_____ 





4. ¿Cómo realiza la evaluación de desempeño a los docentes de esta 
institución?  
 
- Observación de desempeño docente ______ 
- Carpeta de evidencias_____ 
a. Copia del plan de trabajo anual del docente____ 
b. Certificaciones de cursos de actualización realizados durante el 
año evaluado_____ 
c. Resultados de estudiantes en evaluaciones internas (aula) y 
externas (pruebas saber y exámenes de estado)_____ 
d. Muestra de trabajos de los estudiantes_____ 
e. Llamado de atención del rector o director_____ 
f. Quejas de padres de familia o acudientes sobre el desempeño 
docente____ 
g. Materiales didácticos producidos por el docente en el marco de 
su labor pedagógica_____ 
- Encuestas a estudiantes_____ 
- Entrevista o cuestionario al docente_____ 
- Diarios de campo_____ 
- Portafolio del docente_____ 
- A través de los logros alcanzados por el alumno ____ 
- A través del formato que propone el Ministerio de Educación 
Nacional___ 
- Otros ____    ¿Cuáles? ____________________________________ 
5. ¿Qué aspectos o criterios tiene en cuenta la institución para evaluar el 
desempeño profesional docente de los egresados(as)? 
 
- Grado de dominio curricular_____ 
- Aptitudes, valores, intereses y motivaciones del docente_____ 
- Responsabilidad en el desempeño de sus funciones laborales____ 
- Servicio a la institución_____ 
- Investigación y trabajo creativo_____ 
- Competencia laboral y actividades_____ 
- Relaciones interpersonales______ 
-  Planeación y organización académica_____ 
- Todas las anteriores_____ 
- Otros ___ 
¿Cuáles?____________________________________________  
 
6. ¿Cuándo se realiza dicha evaluación y con que frecuencia? 
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Mensual____           Trimestral_____            Semestral_____              
Anual____ 
 
Durante todo el año escolar_____ 
 
 
7. ¿Qué resultados en general ha tenido la evaluación de desempeño 
docente de los egresados(as) de Licenciatura en Pedagogía Infantil? 
 
 No satisfactoria (1-59puntos) ____    Satisfactorio (60-89puntos) _____    
 
Sobresaliente (90-100puntos) ____ 
 
8. ¿Le informa a los docentes egresados(as) de Licenciatura en 
Pedagogía Infantil los resultados obtenidos en su evaluación docente?      
Si ____     No____ 
 
9. ¿Para que se utiliza los resultados de la evaluación docente? 
 
- Para mejorar la hoja de vida____ 
- Para perfeccionar el desempeño docente_____ 
- Para la permanencia en la institución_____ 
- Para la promoción en el escalafón docente____ 
- Incremento salarial____ 
- Sancionar____ 




Anexo C. Encuesta a Docentes egresados 
 
 
UNIVERSIDAD TECNOLÓGICA DE PEREIRA 
FACULTAD DE EDUCACIÓN 
PROGRAMA DE LICENCIATURA EN PEDAGOGÍA INFANTIL. 
 










1.  ¿En la institución donde labora actualmente se realiza evaluación de 
desempeño docente? Si____     No___ 
 
2. ¿Quién realiza la evaluación de desempeño a los docentes de esta 
institución?  
- El rector____ 
- Coordinador _____ 
- Un grupo de compañeros ____ 
- Estudiantes_____ 
- Supervisor de la secretaria de educación _____ 
- Usted mismo____ 
- Otros ____   
¿Cuáles? ________________________________________________ 
 
3. ¿Qué sentido tiene para usted la evaluación docente? 





4. ¿Cómo se realiza la evaluación de desempeño a los docentes de esta 
institución?  
 
- Observación de desempeño docente ______ 
-  Encuestas a estudiantes_____ 
- Entrevista o cuestionario al docente_____ 
- Diarios de campo_____ 
- Portafolio del docente_____ 
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- A través de los logros alcanzados por el alumno ____ 
- A través del formato que propone el Ministerio de Educación 
Nacional___ 
- Otros ____    ¿Cuáles? ____________________________________ 
5. ¿Qué aspectos o criterios tiene en cuenta la institución donde usted 
labora para evaluar su desempeño profesional docente? 
 
- Grado de dominio curricular_____ 
- Aptitudes, valores, intereses y motivaciones del docente_____ 
- Responsabilidad en el desempeño de sus funciones laborales____ 
- Servicio a la institución_____ 
- Investigación y trabajo creativo_____ 
- Competencia laboral y actividades_____ 
- Relaciones interpersonales______ 
-  Planeación y organización académica_____ 
- Todas las anteriores_____ 




6. ¿Cuándo le realizan dicha evaluación y con que frecuencia? 
 
Mensual____      Trimestral_____      Semestral_____      Anual____      
      Durante todo el año_____          No sabe_____ 
 
7. ¿Qué resultados ha tenido en su evaluación de desempeño docente? 
 
 No satisfactoria (1-59puntos) ____    Satisfactorio (60-89puntos) _____    
 
Sobresaliente (90-100puntos) ____    No sabe_____ 
 
8. ¿Le informan acerca de los resultados obtenidos en su evaluación 
docente?      
        Siempre ____                Nunca____               Algunas veces_____ 
 
9. ¿Para que se utilizan los resultados de la evaluación docente que le 
realizan? 
 
- Para mejorar la hoja de vida____ 
- Para perfeccionar el desempeño docente_____ 
- Para la permanencia en la institución______ 
- Sancionar____ 




10. ¿Pertenece usted a comunidades académicas, asociaciones 
científicas, tecnológicas, técnicas o artísticas en el ámbito nacional o 
internacional?  Si____ No ___ 
 
       ¿Cuáles? 
___________________________________________________________ 
 
11. ¿Ha obtenido algún reconocimiento en los sectores de la actividad 
académica y  
             social en los cuales se desempeña? Si____    No _____    
      
¿Cuáles?___________________________________________________
________    
 
12. ¿Qué otro tipos de pruebas ha presentado después de su egreso de 
Licenciatura de Licenciatura en Pedagogía Infantil? 
 
- Prueba de ingreso al magisterio____ 
- Concurso para becas____ 
- Ninguna____ 
- Otras _____ ¿Cuáles? 
_________________________________________________ 
 
 
 
 
 
 
 
 
